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DESCRIPCION: 
El objeto de este trabajo es realizar un estado del arte  de la gestión del 
conocimiento  organizacional de la producción intelectual de dos  autores en  
Colombia, Estados Unidos y España, a partir de artículos publicados en las bases 
de datos de reconocimiento internacional y la producción realizada entre los años 
2003-2008; además de realizar una descripción de los diferentes abordajes 
teóricos y planteamientos que con relación a la Gestión de Conocimiento aplicado 
a la organización se conocen en los países citados anteriormente; con el propósito 
de obtener un acercamiento a la Gestión de Conocimiento, sus principales 
características y las variables que intervienen en el proceso cognoscitivo. 
Revisaremos como los autores han centrado su investigación en el individuo y en 
el conocimiento del mismo, donde a partir de su experiencia  se crea un 
conocimiento y se  transfiere a la organización con el propósito de que ésta  haga 
uso de él,  brindándole la oportunidad a la organización de generar valor teniendo 
en cuenta un factor de innovación. 
 
 
FUENTES:  
Se consultaron un total de 32 referencias bibliográficas distribuidas así: Sobre el 
tema Gestión del conocimiento 9 libros, y 2 memorias; sobre el conocimiento 3 
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paginas WEB; sobre aprendizaje organizacional 1 pagina WEB, Sobre el capital 
intelectual 2 libros; sobre el tema de la metodología de la investigación 2 artículos 
y 6 paginas WEB; sobre aprendizaje organizacional 1 memoria; y 6 artículos sobre 
gestión del conocimiento de autores objeto de estudio. 
 
 
 
CONTENIDO:  
 
Como inicio del trabajo, se decidió definir el problema  partiendo de una revisión 
bibliográfica  cronológica, con el fin de identificar cuales fueron los  momentos de 
evolución de la gestión del conocimiento, los  acontecimientos que propiciaron  la 
vinculación del conocimiento a la organización, también el como surgió la 
necesidad de transferir el conocimiento de la operación a la industria y los  cuales  
fueron los principales procesos innovadores para su desarrollo; por otra parte en la 
definición del problema se enfatiza que se debe reconocer que solamente las 
organizaciones son capaces de crear condiciones para que el ritmo de aprendizaje 
sea superior al exigido por el mercado, desde el conocimiento. Para ello es 
importante que la organización tenga en cuenta que es indispensable  generar 
condiciones que les permitan a los trabajadores mantener un ambiente laboral 
donde se pueda desarrollar su creatividad; en otro aparte de la definición del 
problema  se afirma que las organizaciones de éxito son aquellas que aprovechan 
el conocimiento en la empresa y muestra la diferencia que existe entre las 
organizaciones; de igual manera se debe tener claro que si no hay individuo no se 
puede crear conocimiento, sin embargo esta es una condición necesaria  más no 
es una condición suficiente para que el conocimiento pueda darse en la 
organización; por ultimo se plantea que el objetivo de la gestión de conocimiento 
es poder ingresar ese conocimiento a la operación de las organizaciones 
buscando la manera de aprovechar las relaciones existentes en la organización 
para garantizar un ritmo de aprendizaje vinculando a su experiencia. Es así como 
surge la necesidad y el interés por investigar cuáles son los abordajes teóricos, 
conceptuales y metodológicos de los autores y las posibles similitudes en el 
planteamiento de sus ideas; lo que nos lleva a concluir que tan importante es la 
gestión del conocimiento en las organizaciones.  Los objetivos planteados fueron 
los identificar los abordajes teóricos, describir sus  conceptos e identificar sus  
metodologías acerca de la gestión de conocimiento de los dos autores  de cada 
uno de los países elegidos.  Pro otra parte se justifica la importancia que ha 
cobrado la gestión del conocimiento dentro de las organizaciones y el rol que tiene 
actualmente el individuo como creador de conocimiento; el interés  que tiene la 
organización por manejar un área del recurso humano donde se va mas allá de 
liquidar una nómina y por el contrario esta orientado sus esfuerzos a convertirse 
en socio estratégico de la organización; se busca potencializar el desempeño de 
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las personas que forman parte de la organización y de establecer cuál es la mejor 
manera de gestionar el conocimiento en las organizaciones.  
 
METODOLOGIA: 
La metodología utilizada se oriento a realizar un estado del arte en materia 
conceptual,  el cual tiene como objeto de estudio los artículos publicados y la 
producción intelectual  presentada por dos autores representativos de cada uno de 
los países elegidos, es de aclarar que este estudio no se compromete a establecer 
una apropiación critica, ni de debate, por lo cual no se tienen en cuenta las 
características del contexto, así como los factores institucionales, sociales, 
demográficos, políticos y legales, puesto que la intensión de el estado del arte es 
realizar un estudio netamente descriptivo, como primera medida se siguieron 
criterios de selección como lo fueron: abordar artículos publicados en bases de 
datos mundialmente reconocidas, de amplio reconocimiento y prestigio y/o 
respaldadas, detectar autores cuya producción intelectual haya sido publicada  en 
el periodo comprendido entre  los años 2003 al 2008, autores referenciados por 
bases de datos mundialmente reconocidas, artículos aplicados a la organización; 
se efectuó una búsqueda exhaustiva de información que cumpliera con los 
parámetros establecidos; se seleccionaron artículos dependiendo de que tan 
pertinentes eran para la elaboración del estado del arte y se elaboro una ficha de 
resumen para cada articulo escogido. 
 
CONCLUSIONES:  
Se puede determinar que existen multiplicidad de tesis sobre la gestión de 
conocimiento mostrando diversidad de enfoques y perspectivas, que sin embargo 
coinciden  en que la organización tiene capacidad de generar conocimiento que a 
su vez  se constituye en un factor competitivamente diferenciador y por lo tanto 
factor crítico de éxito; dentro de los enfoques y perspectivas se pueden determinar 
algunas variables que son comunes para algunos de los autores, tales como: el 
aprendizaje organizacional: donde la capacidad de desarrollar y crear 
conocimiento en la organización, se genera a través de rutinas en la organización, 
se vinculan procesos de aprendizaje, experiencias en procesos cognitivos y su 
puesta en práctica en procesos dinámicos, el conocimiento: donde existen dos 
tipos de conocimiento el tácito y explicito, dicho conocimiento nace del individuo y 
se enriquece a través de la experiencia, los activos intangibles: el conocimiento 
hace parte de los activos intangibles de la organización, los cuales son fuente de 
generación de valor para la misma, incrementar su competitividad y permanencia 
en el mercado, el capital intelectual: es una variable interna de la organización que 
genera valor o que tienen potencial para generarlo y se puede considerar el activo 
más importante dentro de la organización y la innovación: se encuentra 
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relacionada directamente con el conocimiento teniendo en cuenta que entre más 
conoce el individuo es más capaz de generar ideas innovadoras.  
 
ANEXOS:  
El estado del arte incluye seis anexos. El anexo A: Ficha resumen artículo 
Fundamentos epistemológicos de dirección de conocimiento organizativo: 
desarrollo, medición y gestión de intangibles”, Eduardo Bueno (España). El anexo 
B Ficha resumen artículo “Making knowledge workers more creative: boosting 
the cognitive capabilities of individuals can build a network of knowledge creators 
that is nearly impossible for competitors to imitate or replicate”, David H. Henard, 
(Estados Unidos). El Anexo C.  Ficha resumen artículo “A model of knowledge 
management success.”, Jennex Murray (Estados Unidos). El Anexo D Ficha 
resumen artículo “Aproximaciones a la gestión del conocimiento en  empresas 
colombianas”, Manuel Alfonso Garzón (Colombia). El Anexo E:  Ficha resumen 
artículo “La Gestión del conocimiento. Su importancia como recurso estratégico 
para la organización” Ramón Sanguino Galván (España). Y el Anexo F: Ficha 
resumen artículo “Gestión de conocimiento, innovación y competencia” Ignacio 
Gómez Roldán (Colombia). 
knowledge creators that is nearly impossible for competitors to imitate or replicate”, 
David H Henard (Estados Unidos). 
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INTRODUCCIÓN 
 
Este trabajo  tiene como objetivo principal realizar un estado del arte  de la gestión 
del conocimiento  organizacional de la producción intelectual de dos  autores 
representativos en cada uno de los países elegidos: Colombia, Estados Unidos y 
España, a partir de artículos publicados en las bases de datos de reconocimiento 
internacional y la producción realizada entre los años 2003-2008. 
 
El interés principal de este trabajo es realizar una descripción de los diferentes 
abordajes teóricos y planteamientos que con relación a la Gestión de 
Conocimiento aplicado a la organización se conocen en los países citados 
anteriormente; con el propósito de obtener un acercamiento a la Gestión de 
Conocimiento, sus principales características y las variables que intervienen en el 
proceso cognoscitivo. 
 
Revisaremos como los autores han centrado su investigación en el individuo y en 
el conocimiento del mismo, donde a partir de su experiencia  se crea un 
conocimiento y se  transfiere a la organización con el propósito de que ésta  haga 
uso de él,  brindándole la oportunidad a la organización de generar valor teniendo 
en cuenta un factor de innovación. 
 
Así como las coincidencias que se constituyen en una teoría de la Gestión de 
Conocimiento pero con diferentes matices centrados en el individuo, el 
conocimiento y el aprendizaje organizacional, basado en el capital humano en sus 
competencias habilidades , reacción y acción frente a situaciones relativas a sus 
obligaciones laborales. 
 
Es claro que para que se generen condiciones de aprendizaje las empresas deben 
orientar sus esfuerzos a darle mayor importancia al proceso cognitivo; es decir 
convirtiéndose en organizaciones de conocimiento, creando y difundiendo el 
conocimiento en el interior de la  organización. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
11 
 
 
 
LISTA DE ANEXOS 
 
Anexo A Ficha resumen artículo “Fundamentos epistemológicos de 
dirección de conocimiento organizativo: desarrollo, medición y 
gestión de intangibles”, Eduardo Bueno (España). 
 
Anexo B Ficha resumen artículo “Making knowledge workers more 
creative: boosting the cognitive capabilities of individuals can 
build a network of knowledge creators that is nearly impossible 
for competitors to imitate or replicate”, David H. Henard, 
(Estados Unidos). 
 
Anexo C Ficha resumen artículo “A model of knowledge management 
success.”, Jennex Murray (Estados Unidos). 
 
 Anexo D Ficha resumen artículo “Aproximaciones a la gestión del 
conocimiento en  empresas colombianas”, Manuel Alfonso 
Garzón (Colombia).  
 
Anexo E  Ficha resumen artículo “La Gestión del conocimiento. Su 
importancia como recurso estratégico para la organización” 
Ramón Sanguino Galván (España). 
 
Anexo F Ficha resumen artículo “Gestión de conocimiento, innovación y 
competencia” Ignacio Gómez Roldán (Colombia). 
knowledge creators that is nearly impossible for competitors to 
imitate or replicate”, David H Henard (Estados Unidos) 
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1. DEFINICIÓN  DEL PROBLEMA 
 
A partir del siglo XVIII surge la importancia de vincular el conocimiento a la 
organización, con el ingreso de la revolución industrial época que se caracteriza 
por la aparición de diversos inventos que propician el desarrollo y mecanización de 
las industrias, generando cambios en la sociedad donde aparece la necesidad de 
transferir el conocimiento de la operación a la industria; en este proceso las  
innovaciones tuvieron un lugar bastante importante. Aquí el conocimiento se 
convierte en un recurso y se empieza a aplicar en el hacer. 
 
Al finalizar la segunda guerra mundial el conocimiento inicia su aplicabilidad en  el 
trabajo, lo que introduce la revolución de la productividad, donde se empiezan a 
aplicar a las herramientas los procesos, aplicando los principios de Taylor para 
desarrollar “Hombres de primera clase” siendo la capacitación la base fundamental 
para llegar a la productividad convirtiéndose así en un factor de desarrollo 
económico bastante importante. 
 
De esta manera Peter Drucker habla de la “sociedad del conocimiento” 1, su 
planteamiento formula la necesidad de realizar o buscar la manera más efectiva 
de transferir el conocimiento de los especialistas a la organización. Aquí es 
importante anotar que no es lo mismo realizar la transferencia de conocimiento de 
un especialista a un trabajador que solo  maneja la parte operativa en un proceso 
de producción en línea; es decir siempre hace lo mismo y por ende estos cargos 
son mucho más fáciles de reemplazar dentro de las organizaciones productivas. 
  
Drucker 1959  en su libro  Landmarks of Tomorrow, introduce un concepto 
denominado  “Knowledge Workers” (trabajadores con conocimiento), los cuales 
son imprescindibles dentro de una organización, puesto que son ellos quienes 
poseen el conocimiento y en el momento en que se van de la misma, el 
conocimiento se va con ellos, aquí Drucker hace una anotación importante 
afirmando que el trabajador será el activo fijo más importante de las 
organizaciones.2  
 
                                               
1
 Drucker, Peter F., “La Sociedad Post-capitalista del capitalismo a la sociedad el conocimiento”,  
Bogotá: Norma, 1994, pág. 250. 
2
 Drucker, Peter F, en libro Valhondo, Domingo, “Gestión del Conocimiento del mito a la realidad”, 
Madrid: Ediciones díaz Santos, S.A, 2003, pág. 32 
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Estos “Knowledge Workers”, presentan algunas características tales como: 
 
 Autonomía 
 Innovación dentro de su trabajo 
 Aprendizaje continuo 
 
Posteriormente en 1966, Drucker afirma que “Cada Knowledge Worker en una 
organización es un ejecutivo si, en virtud de su posición o conocimiento, es responsable de 
una contribución que afecte a la capacidad de la organización para realizar y obtener los 
resultados” y más adelante hace énfasis en el siguiente aspecto: “Cuanto más se 
basa una institución en el conocimiento, tanto más depende de la voluntad de los individuos 
de responsabilizarse de su contribución al conjunto, de entender los objetivos, valores y el 
papel de los demás , y por hacerse entender por otros  profesionales de la organización”
 3
; 
es decir que de una u otra manera se presenta la necesidad de que en la 
organización,  cada uno de los miembros no sólo ejerza su autocontrol, sino que 
también asuma su  responsabilidad frente a la organización. 
 
En 1988 Drucker manifiesta que llega una nueva organización basada en la 
información y de esta manera surge la importancia de que la misma estructure la 
información  alrededor de sus  objetivos. Aquí se habla de la necesidad que tiene 
la organización de tener información precisa con el propósito de que  sus 
directivos entiendan y obtengan una mayor claridad de lo que se espera de ellos y 
de la misma manera lo que los directivos deben esperar de los demás, con el 
propósito de que cada persona  pueda ejercer su propio autocontrol.4 
 
Es importante reconocer que solamente las organizaciones son capaces de crear 
condiciones para que el ritmo de aprendizaje sea superior al exigido por el 
mercado, desde el conocimiento. Las organizaciones pueden generar valor 
determinando la mejor manera de realizar el proceso de transferencia del mismo y 
generando espacios y situaciones que le permitan al colaborador incrementar su 
nivel de innovación, formación y desarrollo profesional.  
 
Para ello es importante que la organización tenga en cuenta que es indispensable  
generar condiciones que les permitan a los trabajadores mantener un ambiente 
laboral donde se pueda desarrollar su creatividad.  
 
                                               
3
 Drucker, Peter F. en libro, Valhondo, Domingo, “Gestión del Conocimiento del mito a la realidad”, 
Madrid: Ediciones díaz Santos, S.A, 2003, pág. 32 
4
 Drucker, Peter F, “Llega una nueva organización a la empresa” Alameda de Recalde 27-48009 
Bilbao: 
Ediciones Deusto Harvard Business Review Gestión de Conocimiento pág. 11 
  
14 
 
Si las organizaciones  quieren continuar siendo productivas, deben transformarse 
en organizaciones basadas en la información5, de esta manera tener claridad de lo 
que se necesita saber para desarrollar alguna actividad específica y así obtener la 
información que se requiere para desarrollar o no alguna actividad dentro de la 
organización.  
 
Otro de los autores que resalta la importancia del conocimiento al interior de la 
organización es Peter Senge, quien  en 1994, en su libro “La quinta Disciplina” 
resalta el aprendizaje en equipo donde centra la importancia de “Transformar las 
habilidades interactivas y colectivas para que los grupos puedan desarrollar 
habilidades y conocimientos mayores que las de los miembros individuales”6 ; es 
decir, si el equipo no aprende, la organización no aprende y una de las 
características que poseen estas organizaciones, según Senge, se encuentran 
directamente relacionadas con el  apoyo a la formación constante de sus 
trabajadores y desarrollo de una cultura organizacional orientada al aprendizaje. 
 
Es así como en 1995 Ikujiro Nonaka afirma que las organizaciones de éxito son 
aquellas que aprovechan el conocimiento en la empresa y muestra la diferencia 
que existe entre las organizaciones occidentales y las organizaciones orientales. 
 
Mientras las organizaciones orientales crean conocimiento y lo difunden a la 
empresa a partir de “saber aprovechar las tácitas y subjetivas percepciones, 
corazonadas e intuiciones de los empleados para poner esas ideas a disposición 
de toda la empresa”7  , las organizaciones occidentales mantienen una visión un 
poco más limitada y no prestan atención a las percepciones, corazonadas e 
intuiciones que los japoneses sí tienen en cuenta. 
 
El éxito está basado en no ver la empresa como una máquina que genera sólo 
cifras, sino como un “organismo vivo”. La empresa creadora de conocimiento se 
centra en las ideas y los ideales lo cual fomenta la innovación.8 
 
Teniendo en cuenta el conocimiento como recurso que aporta al incremento de la 
competitividad, es indispensable la correcta asimilación de conceptos claves para 
                                               
5
 Drucker, Peter F, “Llega una nueva organización a la empresa” Alameda de Recalde 27-48009 
Bilbao: 
Ediciones Deusto Harvard Business Review Gestión de Conocimiento, pág.21 
6
 Senge, Peter, en libro, Valhondo, Domingo, “Gestión del Conocimiento del mito a la realidad”, 
Madrid: Ediciones díaz Santos, S.A, 2003, pág. 35  
7
 Nonaka, Ikujiro, La empresa creadora de conocimiento” Alameda de Recalde 27-48009 Bilbao: 
Ediciones Deusto Harvard Business Review Gestión de Conocimiento Ediciones Deusto Harvard 
Business Review Gestión de Conocimiento pág. 27 
8
  Nonaka Ikujiro, La empresa creadora de conocimiento” Alameda de Recalde 27-48009 Bilbao: 
Ediciones Deusto Harvard Business Review Gestión de Conocimiento pág. 28 
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la organización  que le permitan generar condiciones para agregar valor a la 
misma. Es así como el conocimiento viene del individuo, se transfiere a la 
organización y se crea el conocimiento organizacional que entra  a  formar parte 
activa de la empresa; entendiendo este como la capacidad que tiene la misma de 
generar nuevos conocimientos en beneficio de ella y se introduce la importancia 
de aprender a aprender.9 
 
Según Nonaka y Takeuchi los jugadores que intervienen en un proceso de Gestión 
de Conocimiento en la organización, no sólo son los ejecutivos de primera línea, 
también intervienen todos los trabajadores; solo que los ejecutivos de primera 
línea se encuentran  orientados principalmente a direccionar el conocimiento que 
se genera en el equipo a su cargo. 
 
Aquí parten las diferencias entre las organizaciones orientales y las 
organizaciones occidentales, estas diferencias se encuentran muy ligadas a las 
tradiciones que se tienen dentro de cada una de las culturas; mientras para los 
orientales la esencia radica en el ser para los occidentales el conocimiento es una 
“creencia verdadera justificada”10 
 
Es claro que si no hay individuo no se puede crear conocimiento, sin embargo esta 
es una condición necesaria  más no es una condición suficiente para que el 
conocimiento pueda darse en la organización; a través de diálogos, discusiones, o 
simplemente observación se generan circunstancias para que la aproximación a la 
verdad resulte. La forma de gestionar el conocimiento mediante grupos de 
discusiones, le facilita a la organización transformar ese conocimiento del individuo 
en conocimiento de la organización. 
 
El objetivo de la Gestión de Conocimiento es poder ingresar ese conocimiento a la 
operación de las organizaciones buscando la manera de aprovechar las sinergias 
existentes en la organización para garantizar un ritmo de aprendizaje vinculando a 
su experiencia, teniendo en cuenta los factores que intervienen dentro del proceso 
de Gestión de Conocimiento como lo son el conocimiento tácito, explicito e 
implícito, para optimizar la operación de la organización agregando valor a la 
misma.11 
 
 
 
                                               
9
  Nonaka Ikujiro, La empresa creadora de conocimiento” Alameda de Recalde 27-48009 Bilbao: 
Ediciones Deusto Harvard Business Review Gestión de Conocimiento pág. 13 
10
 Nonaka Ikujiro, Takeuchi Hirotaka, “La organización creadora de conocimiento”,  México, Oxford 
university press, 1999, pág. 22 
11
 Molina, José Luís; Monserrat  Masal Sierra; La gestión del conocimiento en las organizaciones, 
México, 2000 
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Es así como en España, algunos autores como Carlos Bueno y Ramón Sanguino  
hablan de la necesidad de vincular la Gestión de Conocimiento al aprendizaje 
organizacional, con el propósito de desarrollar conocimientos en las tareas de la 
organización con el fin de que estas se conviertan en ventajas competitivas para la 
organización.12 
 
Los avances realizados en España acerca de la Gestión de Conocimiento, se ven 
reflejados en la creación de comunidades en donde se puede resaltar la 
comunidad “Clúster de Conocimiento”13, quien se encarga de promover  la 
aplicación del conocimiento en la gestión empresarial, teniendo como base 
mejorar la competitividad en las empresas. 
 
De esta manera muestran su interés por generar espacios tales como foros, 
ponencias y boletines informativos que le permitan a la comunidad empresarial 
mantenerse actualizada en el campo de la Gestión de Conocimiento. 
 
Con el propósito de generar valor,  las organizaciones hoy por hoy se han 
interesado en buscar ventajas que las diferencien de los demás,  basadas en el 
conocimiento y han enfocado sus esfuerzos por averiguar, ¿Cuál es la manera 
más efectiva de transferir los conocimientos del individuo  a la organización? 
 
Hoy en día las organizaciones son cada día más consientes de que el 
conocimiento hace parte del  buen desempeño del individuo en su puesto de 
trabajo y buscan la manera de establecer indicadores que le permitan cuantificar el 
conocimiento y retorno de la inversión para la misma. “Se trata de contar con 
indicadores idóneos para expresar el valor de aquellos activos intangibles que por 
contener conocimiento relevante son aptos para generar riqueza”, tal y como lo 
menciona Carlos Blanco Valbuena14. 
 
En consecuencia se puede observar que las empresas hoy en día se encargan de 
estandarizar sus procesos y mantienen una búsqueda constante para mejorarlos 
desde el inicio y es allí donde el conocimiento entra como actor principal y por 
ende nace la necesidad de ”estandarizar procesos de aprendizaje en la 
organización y generar conocimiento en el terreno de los negocios”.15  
                                               
12
 Landaeta Plaz, Reinaldo “Gestión del conocimiento una visión integradora del aprendizaje 
organizacional”, Pensamiento, Madrid España, Revista Madrid No. 18 , Edición agosto-septiembre 
del 2003  
13
 Cluster del Conocimiento, “Gestión empresarial” [sitio en internet],  
http://www.clusterconocimiento.com [Consultada el 18 de marzo de 2008] 
14
 Blanco Valbuena, Carlos “La Gestión del Conocimiento  hacia la clarificación de conceptos”, 
Pensamiento, Bogotá, 16 de Abril 2007, p. 9.  
15
 Palacios Maldonado, Margarito, “Aprendizaje Organizacional conceptos y estrategias”, 
Pensamiento, s.f.. 
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Las organizaciones inteligentes se encuentran orientadas a desarrollar estrategias 
que  les permitan crear e intensificar su capacidad de innovación  buscando ser  
más competitivas frente a mercados que cada día son más exigentes. 
 
De esta manera se puede decir que las organizaciones representan un conjunto 
de conocimientos de los individuos (Know-How) y esto es lo que le brinda 
herramientas que le permitan competir o generar valor agregado a la oferta de 
bienes y servicios de la empresa. 
 
Es así como la Gestión de Conocimiento cada día tiene más fuerza dentro de las 
organizaciones productivas, garantizando que el conocimiento del individuo sea 
transferido a la misma, con el propósito de ser  utilizado por otros de una manera 
adecuada en el desarrollo de sus tareas o funciones asignadas. 
 
Para  conocer como se gestiona este conocimiento dentro de las organizaciones 
es  importante establecer en primera instancia que es la Gestión de Conocimiento, 
para lo cual se plantea la siguiente pregunta: ¿Cuáles son los abordajes 
teóricos, conceptuales y metodológicos en la producción intelectual de dos 
autores representativos de cada uno de los países elegidos: Colombia, 
Estados Unidos y España, en la Gestión de Conocimiento enfocada a 
organizaciones productivas? 
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2. OBJETIVOS 
 
 
2.1.1. OBJETIVO GENERAL 
 
Mostrar los abordajes teóricos, conceptuales y metodológicos acerca de la Gestión 
de Conocimiento de los dos autores  de cada uno de los países elegidos: 
Colombia, Estados Unidos y España, con el propósito de identificar las tendencias 
y metodologías formuladas por cada uno de ellos. 
2.1.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 Identificar las metodologías o el cómo se aborda el tema de Gestión de 
Conocimiento por cada uno de los autores. 
 Describir los conceptos y/o  planteamientos conceptuales de los  autores  
que existen en cada uno de los países elegidos para el estudio. 
 Abordar bases de datos de información calificadas y reconocidas 
mundialmente. 
 Indagar y profundizar en la biografía y la producción intelectual de cada 
autor 
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3. JUSTIFICACIÓN 
 
Las organizaciones a través del tiempo se encuentran orientadas a optimizar sus 
beneficios, estableciendo procesos dentro de cada una de las actividades de la 
empresa, con el propósito de hacer de ellas organizaciones altamente 
competitivas frente al mercado. 
 
Para ello se establecen diferentes áreas funcionales  tales como áreas de ventas, 
financieras, Calidad, Servicio al cliente entre otras, para las cuales evidenciar su 
aporte al cumplimiento de los objetivos de la organización es mucho más fácil 
puesto que son cuantificables, de otro modo existe un área dentro de la 
organización que maneja el recurso humano de la misma, allí es indispensable 
anotar que su labor va mucho más allá del manejo de nómina, prestaciones y 
seguridad social de los empleados. Esta área a orientado sus esfuerzos a 
convertirse en socio estratégico de la organización; es así como aparece la 
Gestión Humana como un nuevo sistema de aprendizaje que busca potencializar 
el desempeño de las personas que forman parte de la organización, a partir del 
desarrollo de las competencias, habilidades y conocimientos para el desarrollo de 
sus actividades. 
 
Es así como interviene el conocimiento en cada una de las actividades en la 
organización y surge la necesidad de establecer cuál es la mejor manera de 
gestionar el conocimiento en las organizaciones y porqué es necesario que el 
conocimiento de las personas que trabajan en la organización se traslade al 
conocimiento de la empresa. 
 
Algunas empresas han materializado la Gestión de Conocimiento como un modelo 
de capacitación eficaz para proyectar una unidad corporativa para sus empleados 
clientes y proveedores, con el propósito de dar cumplimiento a los resultados 
corporativos. Lo esperado en estas capacitaciones es incrementar las ventas, 
aumentar la calidad de venta, ampliar la cobertura geográfica, mejorar la calidad 
de la capacitación y la reducción de los costos de capacitación por persona. Por 
ello, las compañías deciden hacer fuertes inversiones en tecnología, teniendo 
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como fundamento que “La capacidad de aprender es diferente y la virtualidad se 
ve como una alternativa que permite manejar ritmos desiguales”16 
 
Pero es transparente para las organizaciones que los resultados de la 
organización no se obtienen, si  no se tiene un objetivo de aprendizaje realmente 
fundamentado en sus objetivos estratégicos de la misma. 
 
De acuerdo a lo mencionado por Peter Drucker, sobre lo que se conoce como 
Gestión de Conocimiento, algunas empresas citan la importancia de la 
implementación del conocimiento como generador de valor agregado, “La 
experiencia es el verdadero valor agregado”17 puesto que se han presentado 
situaciones de rotación de personal  donde el individuo se lleva con el, 
conocimiento y las experiencias adquiridas relacionadas con el negocio.  
 
Este problema lleva a las empresas a diseñar estrategias para capturar de alguna 
manera todas esas lecciones aprendidas por la gente con base en su experiencia 
cotidiana, para aplicarlas de nuevo en la práctica del negocio, lo que permite 
optimizar el aprendizaje individual y organizacional, haciéndolo más corto y 
pertinente para que así, la empresa logre sus metas de una manera mucho más 
rápida y eficiente. 
 
Por otro lado hay algunos factores que condicionan el aprendizaje en las 
organizaciones tales como: El compromiso de sus líderes, los comportamientos y 
el desarrollo de infraestructuras que condicionen el funcionamiento de la empresa, 
estos factores generan en la empresa resultados óptimos como lo son: La 
posibilidad de evolucionar permanentemente (flexibilidad), una mejora en la 
calidad de sus resultados, la empresa se hace más consciente de su integración 
en sistemas más  amplios, produce una implicación mayor con su entorno y 
desarrollo y el desarrollo de las personas que participan en el futuro de la 
empresa.18 
 
Es posible que se encuentren diferentes metodologías o patrones que indiquen 
cómo se  está gestionando el conocimiento dentro de las organizaciones, por lo 
cual es importante conocer los factores que intervienen en el proceso con el 
propósito de establecer las principales características con relación a su aplicación. 
 
                                               
16
 Revista gestión humana.com, [sitio en internet] http//www.gestiónhumana.com, edición  13 de 
Enero  2000, Citado el 15 de Abril 2007.[Consultado agosto 2007]. 
17
 Revista Gestión Humana.com, artículo BP [Sitio en internet],http//gestiónhumana.com, edición 13 
de septiembre 2005 [Consultada 17 de abril 2007] 
18 Revista Gestión humana.com, Artículo KPMG consulting [sitio en 
Internet],http//www.gestiónhumana.com, edición 13 septiembre 2005  [consultada mayo 2007] 
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Es por ello que surge la necesidad de realizar un estudio descriptivo acerca del 
estado del arte de la Gestión de Conocimiento, teniendo en cuenta la producción 
intelectual de la Gestión de Conocimiento o Knowledge Management (KM), con el 
propósito de investigar sobre el; qué se está utilizando, su  metodología y 
tecnologías modernas que permiten optimizar el trabajo. 
 
Ahora bien cada una de las organizaciones han encontrado la manera de 
gestionar su propio  conocimiento, cada una con diferentes modelos y formas,  
unas hablan de gestionar el conocimiento mediante e-learning y otras de gestionar 
el conocimiento mediante comunidades de aprendizaje, etc. Pero no existe un 
criterio o tendencia clara y definida  acerca de lo que en la práctica se puede 
establecer como Gestión de Conocimiento, ¿Qué es? y cómo se aplica dentro de 
las organizaciones productivas. 
 
Por otra, parte autores como Peter Drucker en su libro la sociedad post capitalista, 
habla en primera instancia de la sociedad de conocimiento y de la economía del 
conocimiento,19 de esta manera se genera el interés por determinar mínimamente, 
cuál ha sido la producción intelectual en el tema de la Gestión de Conocimiento en 
dos autores representativos en cada uno de los países elegidos: Colombia, 
Estados Unidos y España, estos dos últimos países que marcan una cultura de 
desarrollo tanto económico como intelectual y son quienes han abordado el tema y 
algunas  tendencias de desarrollo en el mundo y en diferentes campos de 
aplicación. 
 
Partiendo de este punto de vista  los estudiantes de la Universidad de San 
Buenaventura y todo aquellos que puedan tener acceso a este estudio, puedan 
identificar a partir de este documento,  cual es el papel de la Gestión de 
Conocimiento en la organización, las variables que  intervienen en el proceso y 
como están intervienen positivamente en la generación de valor de la 
organización. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                               
19
 Peter Drucker- “La sociedad pos capitalista del capitalismo a la sociedad del conocimiento, 
Bogotá, Norma, 1994. 
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4. METODOLOGÍA 
 
Dado que nuestra investigación  se encuentra orientada a realizar un estado del 
arte en materia conceptual,  el cual tiene como objeto de estudio los artículos 
publicados y la producción intelectual  presentada por dos autores representativos 
de cada uno de los países elegidos: Colombia, Estados Unidos y España. 
 
Aquí cabe resaltar que el estudio no se compromete a establecer una apropiación 
crítica, ni de debate, por lo cual no se tienen en cuenta las características del 
contexto, así como los factores institucionales, sociales, demográficos, políticos y 
legales, puesto que la intención del estado del arte es realizar un estudio 
netamente descriptivo.  
 
4.1. ETAPA 1. CRITERIOS DE SELECCIÓN 
 
Los criterios de selección de los artículos se establecen con el propósito de 
obtener acceso  al mayor número de publicaciones que contengan información 
acerca de la gestión de conocimiento bajo los siguientes criterios: 
 
 Abordar artículos publicados en bases de datos mundialmente reconocidas, 
ciencias sociales o economía y/o avaladas por una entidad de educación 
superior de amplio reconocimiento y prestigio y/o respaldadas por una 
entidad. 
 Detectar autores cuya producción intelectual haya sido publicada  en el 
periodo comprendido entre  los años 2003 al 2008. 
 Autores referenciados por bases de datos mundialmente reconocidas 
 Aplicado a la organización. 
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4.2. ETAPA 2. BUSQUEDA DE INFORMACIÓN 
 
En la etapa de búsqueda de la información, se realizar teniendo en cuenta los 
parámetros de selección, se realizó la ubicación de los artículos partiendo de la 
información encontrada en pagina web de la Universidad de San Buenaventura 
Bogotá, de igual manera se tuvo acceso a bases de datos de universidades tales 
como: La Universidad Javeriana y la Universidad Externado de Colombia.  
 
De esta manera fueron registrados los datos de solo aquellos que cumplen con los 
criterios de selección  
 
4.3. ETAPA 3. SELECCIÓN DE LOS ARTICULOS 
 
Una vez realizada la búsqueda de información en las bases de datos, se da 
cuenta de la información recopilada, la cual cumple con los criterios de selección 
planteados en la etapa anterior y se refleja en la siguiente tabla: 
DATOS ARTÍCULO 
CRITERIOS DE SELECCIÓN 
 
AUTOR TÍTULO PAÍS AÑO BASE DE DATOS 
BASE 
DE 
DATOS 
PUBLICADO  
ENTRE 
2003-2008 
APLICADO A LA 
ORGANIZACIÓN 
Ignacio 
Gómez 
Roldan 
“Gestión del 
conocimiento, 
innovación y 
Competencia” 
Colo
mbia 
2006 Publicado en: Redalyc “Revista 
Escuela de Administración de 
negocios septiembre-diciembre, 
número 058. Red de revistas 
científicas de América latina y del 
Caribe. 
 x 
x x x 
Manuel 
Alfonso 
Garzón 
"Aproximaciones a 
la gestión de 
conocimiento en 
empresas 
colombianas" 
Colo
mbia 
2006 Publicado en: " Revista 
Universidad y Empresa 10 (June 
2006): 232(25). Informe 
Académico. Gale. Universidad 
Externado de Colombia. 27 Mar. 
2008  
<http://find.galegroup.com/itx/start.
do?prodId=IFME>. x x x 
Ramón 
Sanguino 
La Gestión del 
Conocimiento. Su 
importancia como 
recurso estratégico 
para la organización 
Espa
ña 
2004 Publicado en DOAJ Directory of 
Open Access Journals  Issn: 
16661680 Volume: 04Issue: 01 
http://www.doaj.org/doaj?func=abst
ract&id=128551&toc=y. 
x X x 
Eduardo 
Bueno 
Campos 
Fundamentos 
Epistemológicos De 
Dirección Del 
Conocimiento 
Organizativo: 
Desarrollo, Medición 
y gestión de 
intangibles 
Espa
ña 
2004 
 
 
Publicado en Dialnet; base de 
datos Producción científica 
multidisciplinaria Acceso: Libre, 
Revista Economía industrial, ISSN 
0422-2784, Nº 357, 2004 (Ejemplar 
dedicado a: Dirección y gestión del 
conocimiento organizativo y capital 
intelectual), págs. 13-26 
X X X 
E. Murray 
Jennex y 
Lorne 
"A model of 
knowledge 
management 
Esta
dos 
Unid
2006 
 
Publicado en International Journal 
of Knowledge Management 2.3 
(July-Sept 2006): 51(18). Academic 
X X X 
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Olfman success." os 
 
OneFile. Gale. Universidad 
Externado de Colombia. 27 Mar. 
2008  
<http://find.galegroup.com/itx/start.
do?prodId=AONE>. 
David H 
Henard, 
M Ann 
McFadye
n 
"Making knowledge 
workers more 
creative: boosting 
the cognitive 
capabilities of 
individuals can build 
a network of 
knowledge creators 
that is nearly 
impossible for 
competitors to 
imitate or replicate." 
Esta
dos 
Unid
os 
 
2008 Publicado en Research-
Technology Management 51.2 
(March-April 2008): 40(7). 
Academic One File. Gale. 
Universidad Externado de 
Colombia. 27 Mar. 2008  
<http://find.galegroup.com/itx/start.
do?prodId=AONE 
X X X 
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4.4. ETAPA 4. REGISTRO DE INFORMACIÓN PARA CADA ARTÍCULO 
 
Por cada uno de los artículos objeto de  estudio se diligenció una “FICHA 
RESUMEN”  de análisis de contenido, con el propósito de recolectar la información 
descriptiva de la producción intelectual de cada uno de los autores, en la cual se 
incluirá referencia bibliográfica, resumen, planteamientos conceptuales, 
metodología, tipo de trabajo realizado por el autor y los autores referenciados por 
el mismo que se describe a continuación: 
 
FICHA RESUMEN 
REFERENCIA BIBLIOGRÁFICA 
Se cita los datos correspondientes al 
Nombre del autor, título del artículo,  
año de publicación, base de datos de la 
cual se toma la información, ciudad y 
fecha de consulta. 
RESUMEN 
Breve descripción del tema que trata el 
articulo 
PLANTEAMIENTOS 
CONCEPTUALES 
Principales ideas expresadas o 
planteadas por el autor 
METODOLOGÍA 
El método de investigación utilizado por 
el autor para realizar el artículo. 
 
TIPO DE TRABAJO 
Se referencia que el objeto del trabajo 
es un Artículo 
AUTORES REFERENCIADOS 
Se citan las bibliografías de los autores 
más relevantes para la producción de 
cada uno de los artículos. 
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5. MARCO CONCEPTUAL 
 
5.1. EL ESTADO DEL ARTE 
 
Este capítulo pretende hacer una descripción  o acercamiento a lo que es el 
estado del arte definiendo sus principales características, su aplicabilidad y 
pertinencia para desarrollo de la investigación.  
 
Para esta investigación se ha determinado realizar un estado del arte  de la 
gestión del conocimiento  organizacional en la producción intelectual de dos  
autores representativos en cada uno de los Países elegidos: Colombia, Estados 
Unidos y España  en el periodo  comprendido entre los años 2003-2008  
 
El estado del arte se ha usado tradicionalmente en la investigación con el  fin de 
establecer los enfoques metodológicos y la producción intelectual haciendo una 
recopilación bibliográfica exhaustiva con el objeto de conocer y sistematizar la 
producción científica o  teórica en determinada área del conocimiento.  
  
Gloria Calvo Docente investigadora de la Universidad Pedagógica Nacional de 
Colombia en su articulo “La  investigación documental”, dice que el estado del arte 
“es ante todo, una revisión de lo que sobre un tema se ha producido; donde habrá que 
examinarse bibliografías no para mirar los documentos para fundamentar nuevas 
propuestas, sino por el contrario donde las propuestas de investigación y sus productos se 
convierten  en un nuevo campo de investigación”. 20. Este concepto emitido por Gloria 
Calvo es el que mejor da un acercamiento a lo que es el estado del arte, donde lo 
más importante es una revisión bibliográfica de la producción intelectual realizada 
a un tema especifico.  
 
Otro acercamiento al concepto del estado del arte es el de Maria Silvana Souza 
Licenciada en Comunicación Social de la e la Universidad Nacional de La Plata 
UNLP de Argentina quien dice “que el  estado del arte es el recorrido que se realiza a 
través de una investigación de carácter bibliográfico con el objeto de conocer y sistematizar 
la producción científica en determinada área del conocimiento”. Esta exploración 
                                               
20 Calvo, Gloria, “La investigación documental: Estado del arte y del conocimiento” Bogotá, s.e: s.f.: 
Pág. 14 
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documental trata de elaborar una lectura de los resultados alcanzados en los 
procesos sistemáticos de los conocimientos previos a ella. 21 
 
A su vez Eulises Domínguez Merlano Psicólogo. Magíster en Psicología. 
Universidad del Norte dice “que podemos afirmar que el estado del arte tradicionalmente 
se ha concebido en investigación, como una revisión documental encaminada a presentar 
los problemas teóricos y empíricos más representativos de un objeto de estudio”
22
.  
 
Basados en los tres conceptos anteriores, se concluye que estado del arte es una 
investigación de carácter bibliográfico y descriptivo con el objeto de conocer la 
producción científica de un tema o área objeto de conocimiento. Sin embargo, 
según Gloria Calvo esta metodología tiene distintas combinaciones de elementos 
que se pueden presentar al tratar de prepararlo,  lo que impide prescribir un diseño 
específico para realizarlo.  El tipo de problema, el tipo de audiencia, los expertos 
que lo elaboren, la disponibilidad del saber acumulado, las distintas metodologías 
investigativas de los trabajos analizados son algunas de las variables que 
determinan las características de la forma de preparar la síntesis del estado del 
arte. 
 
Dentro de las metodologías más comunes para la elaboración de un estado del 
arte se encuentran las siguientes:  
 
La contextualización.  Equivale a la determinación del problema objeto de 
estudio, los limites del mismo, los recursos documentales elegidos y los criterios 
para la misma. 
 
La clasificación de la información. Según los parámetros de análisis, que puede 
incluir,  tipo de documento, año de la publicación, objeto de los estudios, 
disciplinas que sustentan dichos trabajos, nivel de conclusión de los estudios. 
   
Procedimentalmente no hay uniformidad en los criterios, algunos estudios 
clasifican la información en cuadros, otros ofrecen porcentajes, otros análisis 
metodológicos, otros organizan la información por países.     
 
La categorización. La diferencia entre clasificar y generar categorías radica 
fundamentalmente en que las clases permiten un alto índice de recuperabilidad de 
                                               
21
 Souza, Maria, Silvana, El estado del arte, [sitio en Internet], disponible en: http://perio.unlp.edu.ar 
seminario  [consultado el 8 de Mayo de 2008] 
 
22
 Domínguez, Merlano, Eulises. Estado del arte sobre investigación en educación de niños 
menores de siete años en el departamento del Magdalena. [sitio en Internet], disponible en: 
http://www.uninorte.edu.co/divisiones/humanidades/Eureka/Numero1/Articulo5.htm, [consultado el 
8 de mayo de 2008 
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la información, hecho que facilita notablemente el trabajo de los investigadores por 
cuanto dirigen sus esfuerzos a una base de investigación y detectan problemas. 
Las clases les permiten a través de descriptores tomar la información que más se 
necesite para lo que se pretende estudiar. Así las categorías empiezan a formar 
un trabajo de ordenación tendiente a establecer prácticas de investigación 
relacionadas con el tema. 
 
Calvo plantea que basados en estas tres metodologías de los estados del arte, 
también se  encuentra la clasificación de la investigación según los objetivos 
propuestos y los métodos empleados. Esta clasificación tiene como objeto dar un 
mejor punto de vista metodológico a la forma de cómo se va a realizar y 
desarrollar la investigación.23 
 
Los estudios descriptivos. Buscan establecer como se presenta un fenómeno, 
determinando la distribución o la incidencia;  y establecen las relaciones que 
presentan los fenómenos dentro del mismo campo de indagación.  Dentro de los 
estudios descriptivos, pueden diferenciarse varios tipos, según los métodos y 
procedimientos empleados. 
 
“Un estudio descriptivo es un tipo de estudio epistemológico en el que el 
investigador no interviene en el estudio, se limita a observar y describir la 
frecuencia de las variables que se eligieron en el diseño del estudio”.24  
 
Estudios descriptivos- correlaciónales. “Emplean técnicas de correlación, 
buscando establecer la medida en que dos variables presentan variaciones 
concomitantes, de ahí que generalmente utilicen modelos de correlación simple”.25 
 
Estudio de caso. Son estudios en los cuales se realiza un análisis de una unidad 
social (que puede ser un individuo, una familia, un grupo o comunidad) con el fin 
de describir su comportamiento referido al objeto de indagación. 
 
En contraste y por otra parte para Dankhe Los estudios descriptivos buscan 
especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o 
cualquier otro fenómeno que sea sometido a análisis 26 
                                               
23
 Calvo, Gloria, “La investigación documental: Estado del arte y del conocimiento” Bogotá, s.e: s,f: 
pág. 14 
24 Artículo de la Enciclopedia Libre Universal en Español “Estudio descriptivo” [sitio en internet], 
disponible en http://enciclopedia.us.es/index.php/Estudio_descriptivo [consultado el 2 de marzo de 
2008] 
 
25 Calvo, Gloria, “La investigación documental: Estado del arte y del conocimiento” Bogotá, s.e: s,f: 
pág 14 
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De igual manera para Dankhe los estudios correlaciónales tienen como propósito 
medir el grado de relación que exista entre dos o más conceptos o variables (en 
un contexto en particular). En ocasiones sólo se analiza la relación entre dos 
variables27 
 
Y con respecto al estudio de caso, es un método empleado para estudiar un 
individuo o una institución en un entorno o situación único y de una forma lo más 
intensa y detallada posible28 
 
Con lo anterior se pretende dar a conocer la utilidad del estado del arte, su 
contribución al desarrollo de la investigación y cuales son las variables que se 
deben tener en cuenta, dando importancia a los procesos históricos y sociales en  
donde se produce un conocimiento específico. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                               
26
  Proceso de investigación, “¿En que consisten los estudios descriptivos?”  [sitio en internet], 
disponible en: http://www.dre-learning.com.mx/mdli/parte_4.htm. [consultado el 20 de Marzo de 
2008] 
 
27 Proceso de investigación, “¿En que consisten los estudios descriptivos?”  [sitio en internet], 
disponible en: http://www.dre-learning.com.mx/mdli/parte_4.htm. [consultado el 20 de Marzo de 
2008] 
 
 
28 Metodología de Investigación, “Método de Estudio de Caso” [sitio en internet], disponible en: 
http://www.usn.edu.mx/artman/publish/article_16.shtml. [consultado el 23 de Mayo de 2008] 
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5.2. LA GESTIÓN DE CONOCIMIENTO 
 
El análisis de la Gestión del Conocimiento como un proceso que se ejecuta en 
las organizaciones, y cuyo desarrollo se traduce en el incremento de la 
competitividad organizacional, implica un análisis previo de los conceptos de 
gestión y conocimiento, de manera individual y de la manera como interactúan. 
 
El primero si se entendiera únicamente en su sentido literal, se referiría a la puesta 
en marcha de las diligencias conducentes a la consecución de un objetivo 
cualquiera, y al concatenarlo con el concepto literal de conocimiento, no implicaría 
nada mas que la puesta en marcha de acciones que permitieran la acumulación 
de experiencias y percepciones a través del ejercicio de actividades intelectuales 
de los individuos. 
 
Sin embargo es necesario ampliar el concepto de gestión más allá, y entenderlo 
como el conjunto de mecanismos, procesos, y estrategias que trascienden hacia la 
capacidad de las organizaciones de generar conocimiento, que al mismo tiempo 
debe trascender de los individuos hacia un conocimiento propio de la 
organización. 
 
A través de la historia el individuo siempre a tratado de identificar la verdad, es así 
como Aristóteles afirma que el conocimiento parte de la experiencia del individuo y 
de esta manera llega a determinar que existen varios tipos de conocimiento: el 
conocimiento basado en la experiencia (sin tener en cuenta el porque), el 
conocimiento partiendo de la ciencia basado en causas y principios y el 
conocimiento basado en la inteligencia lo cual hace referencia al conocimiento que 
no es posible adquirir a través de la experiencia.29 
 
Se puede establecer que el conocimiento es una forma o un medio que el 
individuo tiene para acercarse a la verdad o a una aproximación de la misma, para 
ello se basa en diferentes situaciones mediante las cuales se puede llegar a una 
aproximación de la verdad; sin embargo se podría decir que se parte de un 
conocimiento básico, luego se genera una experiencia y luego se construye un 
conocimiento propio que se acerca a la realidad o que por lo menos se aproxima a 
la misma a esta verdad. 
 
El conocimiento dentro de una organización  tiene varias formas de transferencia 
por lo cual hablamos de un conocimiento  tácito, explícito e implícito. 
 
El conocimiento tácito hace referencia a todos los conocimientos que pueden ser 
                                               
29 Valhondo, Domingo, “Gestión del Conocimiento del mito a la realidad”, Madrid: Ediciones díaz 
Santos, S.A, 2003 
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utilizados por el individuo y resulta difícil realizar la transferencia del mismo tanto 
de manera oral, como de manera escrita, el conocimiento explícito es el que se 
tiene documentado es decir; que una persona sea capaz de documentarlo, y el 
conocimiento implícito es aquel que está oculto en todos aquellos procedimientos 
operativos, de hecho se encuentra vinculado en la cultura corporativa de las 
empresas. 
 
Frente al tema de Gestión de Conocimiento, existen diferentes puntos de vista de 
los siguientes autores, quienes  han emitido sus propios  juicios o conceptos 
entorno a la teoría de la Gestión de Conocimiento los cuales se citan a 
continuación: 
 
Si bien Gene Meieran considera que “La Gestión de Conocimiento tiene que ver con el 
uso de los ordenadores y comunicaciones para ayudar a la gente a recopilar y aplicar sus 
datos, información, conocimiento, sabiduría colectivos con el fin de tomar mejores, más 
rápidas y mas efectivas decisiones”
30; se a de considerar el uso de ordenadores 
como herramienta más no como concepto de lo que es la esencia de la Gestión de 
Conocimiento 
  
Ahora bien  Karl Eric Sveiby cita que la Gestión de Conocimiento “es el arte de crear 
valor mediante el afianzamiento los activos intangibles. Para ello usted tiene que ser 
capaz de visualizar su organización como algo que no es más que conocimiento y flujos 
de conocimiento”
31; aquí es importante no sólo tener en cuenta visualizar la 
organización de la manera citada por el autor sino entender como el conocimiento 
debe ser utilizado por la organización. 
 
Por otro parte Robert K. Logan menciona que la Gestión de Conocimiento “está 
relacionada con el uso de la información estratégica para conseguir los objetivos del 
negocio. La Gestión de Conocimiento es la actividad organizacional de creación del 
entorno social e infraestructura para que el conocimiento pueda ser accedido, compartido 
y creado”
32; es sí como se debe considerar el conocimiento del individuo para que 
este sea compartido y usado por cualquier miembro de la organización.  
 
Según Nonaka y Takeuchi33, las empresas que generan conocimiento son 
aquellas que se basan en las ideas y los ideales lo cual fomenta la innovación, por 
                                               
30
 Gene Meiran,  Valhondo, Domingo, “Gestión del Conocimiento del mito a la realidad”, Madrid: 
Ediciones díaz Santos, S.A, 2003 
31
 Gene Meiran,  Valhondo, Domingo, “Gestión del Conocimiento del mito a la realidad”, Madrid: 
Ediciones díaz Santos, S.A, 2003 
 
32
 Gene Meiran,  Valhondo, Domingo, “Gestión del Conocimiento del mito a la realidad”, Madrid: 
Ediciones díaz Santos, S.A, 2003 
33
Nonaka Ikujiro, “La empresa creadora de conocimiento” Alameda de Recalde 27-48009 
Bilbao:Ediciones Deusto Harvard Business Review Gestión de Conocimiento, pág. 27 
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otro lado parte del conocimiento del individuo, de saber aprovechar las tácitas y 
subjetivas percepciones, corazonadas de intuiciones de los empleados para poner 
esas ideas a disposición de la empresa.; de esta manera este concepto se acerca 
mucho más a lo que se debe considerar como gestión de conocimiento en dentro 
de una organización. 
 
El enfoque de la Gestión de Conocimiento permite establecer las condiciones 
para que se produzca una interacción entre el conocimiento tácito y el explicito, 
generando valor de innovación y productividad,  partiendo del conocimiento del 
individuo hasta generar el conocimiento en la organización. 
 
Se debe entender la Gestión de Conocimiento como el proceso de transferencia 
del conocimiento del individuo a la organización, con el propósito de generar 
ventajas competitivas que le permitan a la organización marcar la diferencia en el 
mercado. 
 
  
Figura 1: Esquema de la Gestión de Conocimiento 
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Fuente. Marcela Prieto Moreno 
 
El gráfico anteriormente expuesto puede resumir el proceso para que en la 
organización se gestione el conocimiento,  partiendo de una perspectiva 
constructivista donde el conocimiento parte del individuo de su experiencia 
individual de allí se crea un conocimiento, este conocimiento hay que almacenarlo 
y luego transferirlo a la organización con el propósito de que este sea usado por la 
organización generando valor a la organización. 
 
Lo anterior se encuentra directamente vinculado a los procesos y los socios 
estratégicos del mismo tales como los clientes internos, externos, proveedores 
entre otros. 
 
Una definición complementaria del manejo del conocimiento, que además es 
condición para lograr lo anterior, es promover una actitud de vigilia durante las 
actividades para capturar lo que se aprende y presentarlo de una forma que pueda 
ser utilizada por otra persona en cualquier momento y en cualquiera de los países 
o ciudades en  donde haga presencia la organización. ”34 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                               
34
 Revista Gestión Humana.com. [sitio en Internet], http//www.gestionhumana.com Artículo la “BP” 
citado el  13 de Septiembre 2000, [Consultada en septiembre 2007] 
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5.3. ARTÍCULOS OBJETO DE ESTUDIO Y SUS AUTORES 
 
Para el desarrollo del presente estado del arte se realizó la descripción de la 
producción intelectual de un artículo por autor, elegido bajo los criterios de 
selección descritos en la metodología, cuyas publicaciones fueron encontradas  en 
bases de datos de reconocimiento mundial. A continuación se presentan cada uno 
de los  artículos objeto de estudio, acompañados de la  reseña biográfica de sus 
autores. 
 
PAIS AUTOR ARTÍCULO AÑO TRAYECTORIA 
Colombia 
Manuel 
Alfonso 
Garzón 
“Aproximaciones a la 
gestión del conocimiento 
en  empresas 
colombianas 
Publicado en: " Revista 
Universidad y 
Empresa 10 (June 
2006): 232(25). Informe 
Académico. Gale. Unive
rsidad Externado de 
Colombia. 27 Mar. 2008  
<http://find.galegroup.co
m/itx/start.do?prodId=IF
ME>. 
2006 
Ph.D, Profesor Asociado, Director del Grupo de 
investigación en Perdurabilidad Empresarial y Director de 
línea de investigación en Gestión de Conocimiento, Facultad 
de Administración, Universidad del Rosario, Bogotá, 
Colombia 
Colombia 
Ignacio 
Gómez 
Roldán 
 
“Gestión de 
Conocimiento 
innovación y 
Competencia” 
Publicado en: Redalyc 
“Revista Escuela de 
Administración de 
negocios septiembre-
diciembre, número 058. 
Red de revistas 
científicas de América 
latina y del Caribe, 
España y Portugal. 29 
Mar. 2008 
2006 
Economista Universidad Javeriana; Magister en Economía 
de la Universidad Nacional de Colombia; especializado en 
Evaluación social de proyectos. Universidad de los Andes, 
estudiante de Doctorado, profesor asociado de la 
universidad de la Sabana. 
 
Estados 
Unidos 
 
Henard, 
David 
H., and M. 
Ann 
McFadye
n 
 
"Making knowledge 
workers more creative: 
boosting the cognitive 
capabilities of individuals 
can build a network of 
knowledge creators that 
is nearly impossible for 
competitors to imitate or 
replicate." Research-
Technology 
Management 51.2 (Marc
h-April 
2008): 40(7). Academic 
One 
File. Gale. Universidad 
 
2008 
Es profesor asociado de Marketing de la Universidad del 
Estado de Carolina del Norte's College de Gestión ubicado 
en Raleigh, NC. Trabajó  12 años para el Oscar Mayer en 
las divisiones de Kraft Foods, Philip Morris Empresas 
(Altria), donde ocupó varios puestos de ventas y marketing. 
Henard ha asesorado una serie de empresas y otras 
organizaciones con respecto a estrategias de marketing y 
fuerza de ventas. Él realizó entrenamiento a cientos de 
estudiantes en su búsqueda de empleo preparativos. Los 
intereses actuales de investigación de Henard se centran en 
la gestión del conocimiento y el desarrollo de nuevos 
productos.  
En concreto, su investigación examina el papel del 
conocimiento y los trabajadores del conocimiento en los 
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Externado de 
Colombia. 27 Mar. 2008  
<http://find.galegroup.co
m/itx/start.do?prodId=A
ONE 
 
entornos de las empresas. Su investigación ha sido 
financiada por el Instituto de Ciencias de Marketing, Procter 
& Gamble Corp., y la Universidad del Estado de Carolina del 
Norte Sus obras son  publicadas en revistas como el Journal 
of Marketing Research, el Diario de Producto Gestión de la 
Innovación, el Diario de venta al por menor, el Diario de la 
Academia de Ciencias de Marketing, Investigación de 
Gestión de la Tecnología, y Relaciones Públicas 
Trimestrales.  
 
Estados 
Unidos 
  
Jennex, 
Murray 
E., and Lo
rne 
Olfman 
 
 
"A model of knowledge 
management success." 
Publicado en 
International Journal of 
Knowledge 
Management 2.3 (July-
Sept 
2006): 51(18). Academic 
OneFile. Gale. Universid
ad Externado de 
Colombia. 27 Mar. 2008  
<http://find.galegroup.co
m/itx/start.do?prodId=A
ONE>.  
 
 
2006 
E. Murray Jennex es profesor asistente en la Universidad 
Estatal de San Diego y Presidente y principal oficial de 
información de la Fundación para la Gestión del 
Conocimiento (LLC).  
 
Dr. Jennex esta especializado en la gestión de los 
conocimientos, el sistema de análisis y diseño,  seguridad, el 
comercio electrónico, y la eficacia de la organización.  
 
Dr. Jennex también ayuda al Centro para la 
Comercialización de Tecnologías Avanzadas por los 
principales equipos de estudiantes y la realización de 
análisis de mercado para diferentes empresas  
Es autor de más de 45 artículos de revistas,  y conferencias 
acerca de la gestión del conocimiento. Tiene una licenciatura 
en química y física de William Jewell College, un MBA y una 
maestría en ingeniería de software de la Universidad 
Nacional, una Maestría en Gestión de las 
Telecomunicaciones y un doctorado en sistemas de 
información de la Claremont Graduate University.  
España 
Eduardo 
Bueno 
Campos 
“Fundamentos 
Epistemológicos De 
Dirección Del 
Conocimiento 
Organizativo: Desarrollo, 
Medición y gestión de 
intangibles” 
Publicado en Dialnet; 
base de datos 
Producción científica 
multidisciplinaria 
Acceso: Libre, Revista 
Economía industrial, 
ISSN 0422-2784, Nº 
357, 2004 (Ejemplar 
dedicado a: Dirección y 
gestión del conocimiento 
organizativo y capital 
intelectual), págs. 13-26 
[Consulta 20 de marzo 
2008] 
 
2004 
Presidente Ejecutivo del Instituto Universitario de 
Administración y Dirección de Empresas (IADE) y Director 
del Centro de Investigación sobre la Sociedad del 
Conocimiento (CIC), nació en Madrid en 1942. Fue el 
fundador del IADE en 1981 y Director del mismo hasta 1997. 
En julio del 2002 fue nombrado Presidente Ejecutivo. Es 
Doctor en Ciencias Económicas, Profesor Mercantil por la 
Universidad Complutense de Madrid, Catedrático de 
Economía de la Empresa (Área de Organización de 
Empresas) en la Universidad Autónoma de Madrid (UAM) y 
Catedrático de Organización y Administración de Empresas 
de Escuelas Universitarias (excedente). Ha sido profesor 
visitante de numerosas universidades Europeas y 
Latinoamericanas.   
 
En el CIC se ha fijado el reto estratégico de convertir al 
centro en un lugar de excelencia en investigación, desarrollo 
e innovación sobre el nuevo enfoque de Dirección del 
Conocimiento y de Medida y Gestión del Capital Intelectual, 
integrando experiencias, conocimientos, capacidades y 
recursos de grupos de reconocido prestigio en los ámbitos 
de la Comunidad de Madrid, nacional e internacional.En su 
vertiente investigadora, Eduardo bueno ha publicado, bien 
de forma individual, en colaboración o bien participando en 
obras colectivas, más de 75 libros y monografías, habla 
inglés, francés, portugués e italiano.
35
 
España 
Ramón 
Sanguino 
Galván 
“La Gestión del 
conocimiento. Su 
importancia como 
recurso estratégico para 
2004 
Profesor Ayudante a tiempo completo de la Facultad de 
Ciencias Económicas y Empresariales de la Universidad de 
Extremadura.  Doctor europeo en ciencias económicas y 
empresariales: Tesis Doctoral "Gestión del Conocimiento y 
                                               
35
 Cluster del Conocimiento, “Gestión empresarial” [sitio en internet], Boletín informativo diciembre 
de 2003, disponible en   http://www.clusterconocimiento.com/. Acceso el 18 de marzo de 2008 
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la organización” 
Publicado en DOAJ 
Directory of Open 
Access Journals  Issn: 
16661680 Volume: 
04Issue: 01 
http://www.doaj.org/doaj
?func=abstract&id=1285
51&toc=y 
Competitividad: análisis en las ciudades españolas". 
Calificación obtenida: Sobresaliente Cum Laude por 
Unanimidad. 24 Enero 2005. 
 
- Miembro del Equipo Investigador del Proyecto SP4.E43 
"KOGNÓPOLIS - Red Transfronteriza de Ciudades Del 
Conocimiento". Financiado por el programa INTERREG IIIA. 
Duración: enero 2003 a marzo 2005. 
www.redkognopolis.org. 
- Director del Proyecto "Adaptación a la realidad española de 
la Guía Europea de Buenas Prácticas en Gestión del 
Conocimiento del Comité Europeo de Normalización", 
financiado por el Programa PROFIT (AENOR).  
- Miembro investigador del Proyecto "Informe sobre el 
Estado del Arte en Gestión del Conocimiento en España", 
financiado por el Programa PROFIT (AENOR).  
- Estancia de Investigación en la Universidad de Évora 
(Portugal) durante los meses de junio, julio y agosto de 
2004, realizando investigaciones en colaboración con el 
Departamento de Gestión de Empresas.  
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6. CONCLUSIONES 
 
 
 
El trabajo fue desarrollado atendiendo a la producción intelectual de cada uno de 
los autores de los artículos objeto de estudio, de su análisis se puede determinar 
que existen multiplicidad de tesis sobre la Gestión de Conocimiento mostrando 
diversidad de enfoques y perspectivas, que sin embargo coinciden  en que la 
organización tiene capacidad de generar conocimiento que a su vez  se constituye 
en un factor competitivamente diferenciador y por lo tanto factor crítico de éxito. 
 
Dentro de estos enfoques y perspectivas se pueden determinar algunas variables 
que son comunes para algunos de los autores, tales como: el aprendizaje 
organizacional, el conocimiento, los activos intangibles, el capital intelectual y la 
innovación. 
 
 
Conocimiento 
 
En cuanto a esta variable existe una clara unificación de criterios por los autores, 
los cuales coinciden en que dentro de la organización existen dos tipos de 
conocimiento; el conocimiento tácito y el conocimiento explicito,  es así como 
concluyen que el tácito no es codificable, ni transferible fácilmente puesto que este 
proviene del conocimiento propio del individuo y el explicito se encuentra basado 
en la experiencia del individuo y por el contario del tácito este se puede codificar y 
transferir fácilmente. 
 
Dicho conocimiento parte del individuo y se enriquece a través de la experiencia 
vivencial vinculada al desarrollo de las tareas cotidianas y que enfocado a través 
de un proceso cognitivo formal  se convierte en el conocimiento propio de la 
organización. 
 
Aprendizaje Organizacional 
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Para tal efecto, Eduardo Bueno y, parte de los conceptos de Drucker donde la 
capacidad de desarrollar y crear conocimiento en la organización, se genera a 
través de rutinas en la organización, en donde se vinculan los procesos de 
aprendizaje, experiencias en procesos cognitivos  y su puesta en práctica en 
procesos dinámicos. 
 
En tanto para Ramón Sanguino, el aprendizaje organizacional es la sumatoria de 
los conocimientos individuales y colectivos crean conocimiento para la 
organización. 
 
Por otra parte, Manuel Alfonso Garzón cita que el aprendizaje organizacional es la 
herramienta base de la Gestión de Conocimiento, fuentes, condiciones, niveles y 
cultura del mismo este último involucrando las competencias y la capacidad de la 
organización para generar un ambiente de aprendizaje propicio, allí se resalta la 
importancia del comportamiento del líder, de la organización y de  su estructura. 
 
En cuanto a esta variable se concluye que para los autores Ignacio Roldan 
(Colombia), David Henard y Murray Jennex;(Estados Unidos), el aprendizaje 
organizacional carece de importancia teniendo en cuenta que manejan matices 
enfocados a herramientas. 
 
 
Activos intangibles 
 
Los autores Españoles  Ramón Sanguino y Eduardo Bueno, plantean que el 
conocimiento hace parte de los activos intangibles de la organización, los cuales 
son fuente de generación de valor para la misma, lo que hace incrementar su 
competitividad y permanencia en el mercado. Entre tanto el Colombiano Manuel 
Garzón hace énfasis en que deben ser procesos vinculados a capacitación, 
estructuración y transmisión de conocimientos. 
  
 
Capital Intelectual 
 
Acerca del capital intelectual se puede decir que este es una variable interna de la 
organización que genera valor o que tienen potencial para generarlo y se puede 
considerar el activo más importante dentro de la organización. 
 
Innovación 
 
Esta variable se encuentra relacionada directamente con el conocimiento teniendo 
en cuenta que entre más conoce el individuo es más capaz de generar ideas 
innovadoras que le permitan a la organización obtener resultados a partir de la 
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creación de nuevos productos o servicios; es así con David Henard cita en su 
articulo la generación de incentivos para los colaboradores y la generación de 
espacios donde estas ideas sean premiadas y la no generación de ideas sea 
castigada igualmente.  
 
Por otro lado el autor Ignacio Roldan contradice lo anterior puesto que para el la 
innovación no necesariamente se encuentra vinculada al conocimiento y afirma 
que el grado de innovación se encuentra vinculado directamente con el mercado y 
con el nivel de inversión económica que tenga la empresa. 
 
Gestión de Conocimiento 
 
La aproximación al concepto de Gestión de Conocimiento que plantean los 
autores se enfoca a la generación de valor a partir del individuo y del talento que 
este tenga. También se encuentra inmersa la investigación, desarrollo, tecnología 
e innovación, los cuales son fundamentales para la competencia actual. 
 
Se trata de gestionar el conocimiento con el propósito de crear lazos  estrechos 
con clientes y gestionar información que sirva para la toma de decisiones. 
 
La forma de transferir este conocimiento, es a partir del aprendizaje 
organizacional, de los procesos vinculados a la capacitación, estructuración y 
transmisión de conocimiento de acuerdo con las necesidades de aprendizaje de la 
organización. 
 
Es importante resaltar que a partir del concepto de “Knowledge Management”, 
Eduardo Bueno cita especialmente que en la práctica lo que se conoce como 
Gestión de Conocimiento, debería llamarse “Dirección de Conocimiento”, pues que 
de esta manera se le adiciona un elemento estratégico con una visión 
organizacional. 
 
Metodologías de Investigación 
 
Se puede establecer que las metodologías de investigación utilizadas por Eduardo 
Bueno y Ramón Sanguino, se centran principalmente en un método Sintético, 
partiendo de teorías y aproximaciones aparentemente independientes, realizando 
la unión racional de los elementos en un solo grupo. 
 
Manuel Alfonso Garzón, David Henard , Murray Jennex, Ignacio Gómez Roldan, 
utilizan un método Hipotético-Deductivo  pues formula una hipótesis basada en 
datos principios y leyes generales, y luego corrobora la hipótesis con casos 
aplicados y algunos parten de datos cuantitativos para formular una conclusión 
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Por lo anterior se pueden establecer que las diferencias entre los distintos aportes 
o enfoques de la producción intelectual de los autores, están claramente 
vinculadas a matices en la importancia de los elementos que intervienen en el 
proceso cognitivo, pero se podría concluir que el capital intelectual es el activo 
más importante de las organizaciones. Y que las empresas altamente competitivas 
se encuentran en la transición de una estrategia de finanzas corporativas, a una 
de Gestión de Conocimiento en la generación de valor. 
 
La innovación y la capacidad de innovar se convierten en la ventaja competitiva 
más valiosa y efectiva de la organización y su desarrollo se constituye en la 
prioridad administrativa de la alta dirección. 
 
En ese orden de ideas  los enfoques difieren de los demás, no mas que por el 
énfasis que hacen en algunos de los elementos  del proceso cognitivo dentro de la 
organización, pero se refieren a la misma transformación del conocimiento 
individual en conocimiento colectivo y  propio de la organización. 
 
En sentido general dicha transformación parte de una iniciativa en la primera línea 
de la organización, constituyéndose como un elemento esencial de la estrategia, y 
que requiere para su desarrollo un ambiente organizacional adecuado, o lo que 
podría definirse como un entorno del conocimiento. De este modo se reconoce al 
talento humano un lugar privilegiado dentro de los activos de la organización, que 
es enriquecido por las capacidades y competencias de los individuos, y cuyo 
resultado último será la generación de valor para la organización. 
 
Por otra parte, existen  algunas  barreras para que el conocimiento no sea 
transferido a la organización, y estas se centran en  la falta de confianza, la falta 
de tiempo e intolerancia a los errores, y la falta de conocimiento de un método 
óptimo para que  la  transferencia del  conocimiento experiencial del individuo, no 
sufra fugas en el momento de ser transferido.  
 
Como respuesta a dichas barreras se han establecido  formas mediante  la cuales 
se compila la información y más concretamente el conocimiento tácito; entre las 
más comunes se destaca: la utilización de sistemas basados en información, 
donde el individuo recopila la información que posee para luego ser compartida 
con los colaboradores de la compañía. Esta forma de almacenamiento ha sido 
hasta nuestros días la más adecuada, ya que a medida que se está produciendo 
el conocimiento este se almacena y estará disponible para una consulta o para su 
modificación en caso de que haya sufrido cambios, sin depender de forma directa 
del individuo que creó o trasmitió inicialmente el conocimiento para la 
organización.  
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Lo anteriormente expuesto hace parte de las herramientas que la Gestión de 
Conocimiento tiene como aliadas para aumentar la eficacia en la organización, 
permitiéndole  integrar datos en beneficio de la misma. Otras herramientas más 
específicas usadas por la organización son los sistemas de conocimiento de 
clientes CRM “Customer Relationship Management”, el e-learning y otros 
adicionales a los sistemas de control con los que cuenta la organizaciones para 
obtener información y así  facilitar la toma de decisiones 
 
Finalmente el proceso de generación de capital intelectual, puede esquematizarse 
como un sistema que parte del aprendizaje organizacional, en un ambiente de 
gestión del conocimiento, y que se traduce en un mayor valor agregado para la 
organización, donde el individuo juega el rol protagónico cuando ha sido 
encausado a través de una cultura organizacional enmarcada por la innovación, la 
tecnología y el flujo de información. 
 
Por otra parte es importante resaltar que dentro de la etapa de búsqueda de 
información, en primera instancia se tuvo una dificultad que se precisa en la 
adquisición de artículos, puesto que algunos que hubieran podido aportar mucho 
más al desarrollo de esta investigación tenían costos elevados, los cuales no se 
tienen presupuestados para este estudio y otros artículos ubicados no cumplían  
cabalmente con alguno de los criterios de selección establecidos en la 
metodología. 
 
En segunda instancia el acceso a otras universidades fue difícil teniendo en 
cuenta que se tenia autorización para ingresar a las mismas, debido a esto fue 
necesaria la colaboración de estudiantes de estas universidades (Javeriana y 
Externado) para poder tener acceso a esta información. 
 
De igual manera podemos concluir que el tiempo para el desarrollo de nuestra 
tesis se vio afectado por los diferentes compromisos tanto laborales como 
familiares que de una u otra manera fueron relegados para que nuestro estudio 
pudiera llegar a feliz término. 
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Anexo A 
 
Ficha resumen artículo “Fundamentos epistemológicos de dirección de 
conocimiento organizativo: desarrollo, medición y gestión de intangibles”,  
Eduardo Bueno (España). 
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Anexo A. Ficha resumen artículo “Fundamentos epistemológicos 
de dirección del conocimiento organizativo: desarrollo, 
medición y gestión de intangibles” 
 
REFERENCIA 
BIBLIOGRÁFICA 
Eduardo Bueno Campos, “Fundamentos Epistemológicos 
de Dirección del Conocimiento Organizativo: desarrollo, 
medición y gestión de intangibles”, Publicado en Dialnet; 
base de datos Producción científica multidisciplinaria 
Acceso: Libre, Revista Economía industrial, ISSN 0422-
2784, Nº 357, 2004 (Ejemplar dedicado a: Dirección y 
gestión del conocimiento organizativo y capital intelectual), 
págs. 13-26 
RESUMEN Existen diversas aproximaciones a la Teoría de Gestión del 
Conocimiento que se evalúan estudian y analizan desde 
perspectivas diferentes, si bien todas hacen aportes 
importantes se hace difícil de entender y desarrollar, por lo 
tanto es necesario partir de la definición misma de 
conocimiento para comprender los elementos de una teoría 
unificada que haga síntesis cognitiva, y permita entender la 
Gestión del Conocimiento como elemento generador de 
valor. 
 
PLANTEAMIENTOS 
CONCEPTUALES 
 La Gestión de Conocimiento como concepto sufre un 
desorden lógico-semántico, que puede verse en la 
multiplicidad de aproximaciones tales como la de capital 
intelectual, aprendizaje organizativo, gestión de 
intangibles, creación de conocimiento, organizaciones y 
trabajadores del conocimiento, entre otras expresiones 
de uso. Por lo tanto para poder hacer una síntesis o 
integración cognitiva, es necesario partir del concepto 
básico de conocimiento. 
 
 Desde finales del siglo XX el conocimiento ha ganado 
reconocimiento como el elemento productivo crítico en la 
generación de riqueza para las economías, aunque 
dicho concepto data desde 1890 con las observaciones 
de Marshall. 
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 En sentido amplio, el concepto de conocimiento 
trasciende de los conceptos básicos de información y 
datos, permitiendo que la Gestión del Conocimiento 
tenga la capacidad de crear y desarrollar activos 
intangibles. 
 
 El conocimiento puede observarse desde tres 
perspectivas diferentes, la de lo sensitivo que concibe el 
conocimiento como el inicio de la vida psíquica (El 
conocimiento como parte esencial del individuo), la de la 
conciencia que define el conocimiento como el 
entendimiento de la propia existencia  y la razón de ser 
del individuo (La cultura y la historia), y la de la razón 
que se centra en la generación del conocimiento 
explícito (Bases lógicas para la generación de nuevo 
conocimiento). Las dos primeras constituyen lo que 
desde la organización se conoce como conocimiento 
pre-científico o del saber general, y la última como 
conocimiento científico o teórico-técnico. 
 
 La Teoría de Gestión del Conocimiento es heredera de 
la Teoría de Gestión de la Información, y cuya 
concepción se permite gracias a la aportación de los 
institucionalistas de la nueva economía (Drucker), de la 
teoría del aprendizaje organizacional (capacidad de 
crear y desarrollar conocimiento e inteligencia en la 
organización, a través de las rutinas organizativas, 
Nelson y Winter)1982, de la Gestión estratégica con 
base en el conocimiento (Nonaka)1991, y los autores de 
Capital Intelectual (Ordóñez y Salmador)2001, 2004. 
 
 Para poder gestionar hay que medir, y por ello debe 
adaptarse la definición clásica de conocimiento como 
algo etéreo e indescriptible, a la propuesta por Nonaka 
de conocimiento organizacional, dirigido no tanto a lo 
que se sabe, sino a la manera en la que se sabe 
(Procesos de aprendizaje), en otras palabras el 
conocimiento trascendental. 
 
 El conocimiento organizacional parte de la sumatoria del 
conocimiento que los individuos como empleados 
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aportan en el desarrollo de sus labores, y que cuando se 
transfiere y apropia por la organización se convierte en 
tecnología, y en lo que comúnmente se conoce como 
Inteligencia Artificial de la organización. De este modo se 
considera la organización como un ser vivo que aprende 
y obtiene una memoria corporativa o base de 
conocimiento. 
 
 El conocimiento organizacional puede estudiarse desde 
cuatro perspectivas diferentes, la epistemológica, la 
ontológica, la sistémica y la estratégica. La primera 
puede ser explicita objetiva y formulada, o tácita 
experimental y subjetiva; la segunda puede ser individual 
o social; la tercera dato, información y conocimiento, y la 
cuarta de visión, recurso, y capacidad. 
 
 El conocimiento explícito está documentado y es fácil de 
transmitir, el conocimiento implícito es más difícil y su 
transmisión depende de la vivencia o experiencia del 
proceso cognoscitivo. 
 
 La perspectiva ontológica se refiere al sujeto en el que 
reside el conocimiento, el individual estudiado por la 
psicología, y el social estudiado por sociología, el 
primero como base del segundo, y el segundo poseído 
conscientemente por la organización. 
 
 Desde la perspectiva sistémica debe entenderse el dato 
como la entrada, la información como el procedimiento, y 
el conocimiento como la salida. 
 
 Finalmente desde la perspectiva estratégica se evalúa el 
conocimiento como la base de creación de activos 
intangibles, partiendo de una visión cuyo objetivo es 
propiciar el intercambio de conocimiento entre los 
individuos, volviendo lo individual colectivo, y generando 
nuevo conocimiento que agregue valor a la organización, 
es quizás la que mejor sintetiza las demás perspectivas. 
 
 La naturaleza del conocimiento organizacional se divide 
en dos grandes tendencias, el enfoque representativo y 
el enfoque constructivista, el primero también conocido 
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como epistemología colectiva y conectiva (Posesión del 
conocimiento), y el segundo como conocimiento de la 
práctica o enfoque autopoético. Los dos enfoques se 
basan en preceptos y propuestas completamente 
diferentes. 
 El primer precepto es el de la noción del conocimiento 
definido por el enfoque representativo como abstracto y 
asociado a la resolución de problemas, y por el enfoque 
constructivista como creativo y asociado al 
planteamiento de problemas. 
 
 El segundo precepto es el de los conceptos 
relacionados, siendo estos datos, información, y 
conocimiento, el enfoque representativo no hace 
distinción alguna, mientras el constructivista los tiene 
claramente diferenciados. 
 
 El tercer precepto es el aprendizaje que para los 
representativistas surge del procesamiento de datos, 
mientras que para los constructivistas surge del 
incremento de un conocimiento inicial preexistente. 
 
 El cuarto precepto es el de organización, que si bien es 
considerado por ambos enfoques como sistemas 
abiertos a la información, para el representativismo parte 
de un principio de redes que se auto-organizan, para el 
constructivismo es un sistema diseñado de creación del 
conocimiento. 
 
 El último precepto es el entorno, que en el caso del 
representativismo el conocimiento está dado de 
antemano, mientras que en el caso del constructivismo 
no está dado de antemano sino que evoluciona con la 
organización. 
 
 Parcialmente puede concluirse que el mejor el enfoque 
para entender las relaciones y procesos de conocimiento 
en las organizaciones es el constructivista, entendiendo 
la organización como un ente vivo que aprende, 
ligándolo seriamente a la Teoría de la Evolución. Sin 
embargo son Cook y Brown (1999) quienes proponen la 
integración de todas las escuelas y enfoques en la teoría 
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de las dos epistemologías en el marco de una 
concepción sistémica. 
 
 
 La epistemología de la “Posesió” que se refiere al 
conocimiento organizacional (Al conocimiento que se 
tiene en el seno de la organización), y la epistemología 
de la “práctica” que se refiere a los procesos dinámicos y 
estáticos de aprendizaje organizacional que permite 
generar nuevo conocimiento. 
 
 En ese orden de ideas Cook y Brown (1999) construyen 
la base de lo que en español se conoce como Gestión 
de Conocimiento, pero que en sentido práctico debería 
llamarse Dirección del Conocimiento, pues de este modo 
se le carga con un elemento estratégico dirigido hacia 
una visión organizacional, y logrado a través de la 
ejecución de un proceso cognoscitivo. 
 
 Para gestionar el conocimiento es necesario tener 
elementos de medición y esto es posible en la medida 
que se pueda determinar el aporte de los procesos de 
aprendizaje al incremento de los activos intangibles y en 
últimas a la generación de valor.  
METODOLOGÍA El investigador utiliza un método Sintético, partiendo de 
teorías y aproximaciones aparentemente independientes, 
para explicar una hipótesis sobre un sistema integrado de 
Direccionamiento del Conocimiento Organizacional. 
TIPO DE TRABAJO Artículo 
AUTORES 
REFERENCIADOS 
Beer, , S Brain of the Firm: “The Managerial Cybernetics of 
Organization”, Allan Lane, Londres., 1972,  
 
Brown, J. S. y Duguid, P. “Organizational learning 
and communities-of practice: Toward a unified view of 
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Cook, S. D. N. y Brown, J. S. “Bridging epistemologies: 
The Generative Dance Between Organizational Knowledge 
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n.º 4, julio-augosto, pp. 381-400, 1999. 
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Anexo B 
 
Ficha resumen artículo “Making knowledge workers more creative: boosting the 
cognitive capabilities of individuals can build a network of knowledge creators that 
is nearly impossible for competitors to imitate or replicate”,  
Henard, David H (Estados Unidos). 
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Anexo B.  Ficha resumen Artículo “Making knowledge workers 
more creative: boosting the cognitive capabilities of 
individuals can build a network of knowledge creators 
that is nearly impossible for competitors to imitate or 
replicate”. 
REFERENCIA 
BIBLIOGRÁFICA 
Henard, David H., y Ann M. Mc. Fadyen. "Haciendo los 
trabajadores del conocimiento más creativos: 
Potencializando la capacidad cognitiva de los individuos 
puede construirse una red de creadores de conocimiento 
que es casi imposible para los competidores imitar o 
reproducir". Investigación de Gestión de la Tecnología-51.2 
(marzo-abril de 2008): 40 (7). Académico OneFile. Gale. 
Universidad Externado de Colombia. 27 Mar. 2008 
<http://find.galegroup.com/itx/start.do?prodId=AONE 
RESUMEN La capacidad cognoscitiva de los individuos y de las 
organizaciones responde a diferentes jerarquías como en 
forma de una pirámide, que tiene como base el 
conocimiento adquirido, y como pico el conocimiento 
creativo, lograr un mayor nivel de capacidad cognoscitiva se 
convierte en el reto de los administradores, y al lograrlo 
generan competitividad para sus organizaciones. 
PLANTEAMIENTOS 
CONCEPTUALES 
 La creatividad individual es la base de una compañía 
hacia la innovación. 
 
 El conocimiento es una ventaja competitiva que al mismo 
tiempo representa un reto en la gestión de las 
organizaciones. 
 
 La capacidad de crear nuevos conocimientos depende de 
la capacidad individual de reconocer el nuevo 
conocimiento adquirido, y vincularlo al conocimiento que 
ya se tenía. 
 
 Los conocimientos adquiridos son los conocimientos más 
básicos y comunes (Como los que se obtienen en una 
carrera), y no son suficientes para operar en niveles 
superiores de capacidad cognoscitiva, sin embargo son la 
base para la construcción de conocimiento futuro. 
 
 
 
 A mayores conocimientos adquiridos, mayor capacidad 
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de captar nuevos conocimientos, y crear conocimientos 
futuros. 
 
 La ventaja competitiva en una organización centrada en 
el conocimiento adquirido, entendiendo este como el 
derivado de estudios técnicos o formales, es a largo plazo 
menos competitiva que la generada por la del 
conocimiento único, derivado de la vivencia experiencial 
del conocimiento adquirido, pues el conocimiento 
adquirido es público y compartido en la mayoría de los 
casos entre los competidores, mientras que las 
experiencia son particulares y especificas. 
 
 El conocimiento único se encuentra en un nivel jerárquico 
por encima del conocimiento adquirido, y es resultado de 
reconocer el nuevo conocimiento e integrarlo al 
conocimiento adquirido, es lo que lo que los economistas 
podrían llamar “conocimiento descubierto”. 
 
 El conocimiento único se genera no solamente con las 
experiencias vividas dentro de las paredes de la 
organización, sino que al contrario se obtiene de la 
capacidad de los individuos de relacionar conocimientos 
tanto dentro como fuera de las fronteras de la empresa. 
 
 Operar en el nivel de conocimiento único permite que los 
trabajadores establezcan vínculos entre conceptos, y 
generalmente propongan mejoras, siempre se encuentran 
en la búsqueda de oportunidades de negocio pasadas 
por alto en el pasado. 
 
 El conocimiento creativo es el pico más alto en la 
jerarquía de capacidad cognoscitiva, si bien depende 
tanto del conocimiento adquirido, como del conocimiento 
único, va más allá de la simple generación de vínculos 
entre información, en términos sencillos es la generación 
de información nueva, es decir la generación de ideas o 
nuevo conocimiento.  
 
 
 El conocimiento creativo, y su generación a través de un 
proceso dinámico se vuelve imposible de replicar, pues 
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pese a que la competencia contrata funcionarios claves, 
el conocimiento responde a una realidad contextual. 
 
 La mayoría de administradores no incentiva el desarrollo 
de procesos de conocimiento creativo, y se conforma con 
explotar el conocimiento colectivo adquirido, el primer 
paso para una gestión que permita superar la jerarquía 
cognoscitiva es el reconocimiento del conocimiento del 
individuo como uno de los recursos competitivos más 
valioso de la organización. 
 
 Analizando la teoría aplicada, y como ejemplo de una 
organización que incentiva el desarrollo de conocimiento 
único se encuentra United Airlines que para incentivar el 
desarrollo de conocimiento único dirigido hacia la 
competitividad y eficiencia, confrontó a sus empleados 
con las experiencias de un equipo de “pits” del Nascar 
obteniendo resultados en concientización de trabajo en 
equipo de una manera eficiente. 
 
 Como ejemplo de una organización que centra su 
proceso en el desarrollo de la innovación, resalta el caso 
de Hewlett Packard que aprovecha no solamente su 
inventario de conocimiento organizacional, sino que 
además utiliza el inventario de sus aliados estratégicos 
como Microsoft, diseñando un nuevo concepto de 
Televisión, y encontrando una utilización diferente para la 
tecnología Wi-fi. Nunca antes utilizada. 
 
 Rite-Solutions es una empresa de I + D (innovación + 
desarrollo) que ha generado como idea innovadora un 
mercado interno de ideas que funciona como un mercado 
de acciones, cada empleado hace comentarios y 
sugerencias a las ideas, y tiene un dinero que puede 
invertir en ideas, esto se ha traducido en un 
fortalecimiento del conocimiento único, y un avance hacia 
el siguiente nivel jerárquico. 
 
 Innocentive es una empresa que sea ha fortalecido 
aprovechando el conocimiento fuera de las fronteras de 
su organización, colocando retos en desarrollo e 
investigación en internet y ofreciendo recompensas para 
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quienes logren dar alguna solución práctica, llegando a 
contar con una red de más de 100.000 investigadores y 
científicos alrededor del mundo. 
 
 Para desarrollar las capacidades cognitivas de los 
trabajadores deben tenerse en cuenta 5 aspectos 
fundamentales 
 
 El primer aspecto es lograr un enfoque hacia las 
capacidades cognitivas, considerando el conocimiento de 
los empleados como un recurso estratégico para la 
organización, incentivando su desarrollo, e incluso 
castigando su no desarrollo. 
 
 El segundo aspecto es permitir la polinización cruzada, 
rotando sus trabajadores en responsabilidades (cargos), 
sometiéndolos a nuevas experiencias y nueva 
información que incremente su capacidad de absorción. 
 
 El tercero es la eliminación de las barreras de la pirámide, 
permitiendo la interacción de los empleados dentro y 
fuera de la organización., creando canales de 
comunicación, reestructurando la relación entre las áreas, 
y la promoción interfuncional. 
 
 El cuarto es desarrollar una actividad de recompensa 
hacia los trabajadores, no sólo alentándolos sino 
recompensándolos explícitamente. 
 
 El quinto y último aspecto es haciendo del conocimiento 
el trasfondo de la organización, haciéndolo parte integral 
de la cultura de la organización. 
METODOLOGÍA El investigador utiliza el método Hipotético-Deductivo  pues 
formula una hipótesis basada en datos principios y leyes 
generales, y luego corrobora la hipótesis con casos 
aplicados. 
TIPO DE TRABAJO Articulo 
AUTORES 
REFERENCIADOS 
Cohen, Wesley M. and Daniel A. Levinthal. “Absorptive 
Capacity: A New Perspective on Learning and Innovation”, 
Administrative Science Quarterly 35(1), pp. 128-152, 1990.  
 
 
  
55 
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Ficha resumen artículo “A model of knowledge management success.”,  
Murray Jennex (Estados Unidos). 
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Anexo C. Ficha resumen artículo “A model of knowledge 
management success.” 
REFERENCIA 
BIBLIOGRÁFICA 
E. Murray Jennex y Lorne Olfman. “A model of knowledge 
management success”. Publicado en 
http://find.galegroup.com/ itx/start.do?prodId=AONE; base 
de datos Producción científica multidisciplinaria Acceso: 
Libre, Revista Internacional de Gestión del Conocimiento, 
2.3 (julio-septiembre 2006) p51 (18).  
RESUMEN Se describe la Gestión del Conocimiento como un modelo 
de éxito a partir de observaciones generadas a través de un 
estudio longitudinal en una organización de ingeniería; 
También se exalta la importancia del adecuado uso los 
medios informáticos para la optimización en el traslado del 
conocimiento entre los individuos de un organización  
PLANTEAMIENTOS 
CONCEPTUALES 
 El Conocimiento tiene información y a veces no es 
tenida en cuenta en la organización aunque se 
encuentre inmersa en documentos prácticos o normas,  
pero a su vez la información no necesariamente es 
conocimiento. Existen varias taxonomías del 
conocimiento como lo es el conocimiento tácito que  está 
en  la mente y que consta de componentes 
cognoscitivos los cuales no pueden ser expresados 
directamente con datos y  los componentes técnicos que 
pueden ser expresados fácilmente, por otra parte el 
conocimiento explícito también consta de componentes 
técnicos que pueden ser expresados por 
representaciones del conocimiento; En una organización 
cuando se intercambia  el conocimiento tácito y explícito 
entre si surge el KM knowledge management.  
 
 Los sistemas basados en información apoyan y mejoran 
los procesos de la organización para la creación del 
conocimiento, a su vez los procesos y tecnologías son 
necesarios para almacenar conocimientos creados en el 
pasado y  para tomar decisiones actualmente y en el 
futuro.    
 
 El éxito y la eficacia son intercambiables lo que presume 
que un aumento en la eficacia para la toma de 
decisiones tiene un impacto positivo para la organización 
lo que supone  su éxito. 
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 Los conocimientos y los procesos de KM knowledge 
management están computarizados e integrados lo que 
indica que hay una cantidad de conocimientos  
accesibles en línea y disponibles  a través de una red lo 
que promueve la creación de conocimiento, su 
almacenamiento y recuperabilidad, esta sistematización 
e integración de procesos y conocimiento incide sobre  
las funciones actuales ya que la información  esta a la 
mano lo cual  hace que el proceso más eficaz. 
 
 El proceso de conocimiento en la empresa y la 
incorporación de este en el trabajo ordinario depende de 
los conocimientos y las necesidades de las diferentes 
áreas con el objeto de ser puesto en práctica, esto es 
denominado como el derecho al  conocimiento. Por otra 
parte es de destacar que los usuarios tienen conductores 
los cuales guían los conocimientos para su 
conservación, de igual manera dirigen los procesos 
formales e informales que modifican la información y el 
conocimiento almacenado. 
 
 La calidad del servicio del KM knowledge management 
depende de un apoyo adecuado a los usuarios, además 
para la creación y mantenimiento del KM knowledge 
management se debe garantizar una asignación 
suficiente de recursos con el objeto de fomentar   un 
intercambio de conocimientos y de igual manera una 
cultura organizacional que desarrolle, fomente e 
incentive el uso del knowledge management y la 
reutilización del conocimiento. 
 
 El Uso/Beneficio es un constructo que mide la 
percepción de los beneficios de los usuarios por KM 
knowledge management. También es bueno para 
predecir su continuación cuando el uso es voluntario y 
para evaluar que tan eficaz es su utilización, pero 
dependerá de si puede  satisfacer las necesidades 
actuales y futuras de los usuarios. 
 
 Una persona con el uso de KM knowledge management 
producirá un impacto en el rendimiento de otra persona 
en el lugar de trabajo, un impacto individual también 
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podría ser una indicación de que un sistema de 
información suministrado al usuario tiene  una mejor 
comprensión en la toma de una decisión, o que puede 
haber mejorado su productividad en la toma de 
decisiones, o que ha producido un cambio en los 
procesos de los usuarios, o también que cada impacto 
individual debería tener un efecto sobre el desempeño 
de toda la organización; es de aclarar que a veces los 
impactos organizacionales no son usualmente la suma 
de los impactos individuales. 
 
 Se ha investigado  la necesidad de tener una estrategia 
organizacional de KM knowledge management  para 
asegurar que el conocimiento adquirido por los 
beneficiarios de los proyectos sean capturados para su 
uso en la organización donde pueden existir y ayudar a 
los proyectos en la utilización de los conocimientos.  
 
 Los sistemas de calidad  de los usuarios mejoran las 
capacidades de KM knowledge management donde la  
eficacia influye en un alto grado sobre los conocimientos 
informáticos de gama alta como lo son los ordenadores 
personales, dado que estos recursos técnicos son tan 
importantes, como la puesta en marcha de la técnica 
(que para este caso es la construcción) donde los 
recursos puede llevarse a cabo centrándose en la 
experiencia general del grupo de desarrollo, en el 
mantenimiento de los sistemas en red  y de la capacidad 
de trabajo con el apoyo del KM knowledge management 
.  
 
 El conocimiento de calidad varia en cuanto a donde se 
ha ido a recuperar el conocimiento, además se constató 
que las necesidades varían en función de la experiencia, 
los nuevos miembros no tienen el contexto del 
conocimiento, no hay un buen almacenamiento del 
conocimiento lo que impide que un nuevo miembro utilice 
y entienda el conocimiento almacenado lo que indica que 
los nuevos miembros tienen la necesidad de estar 
vinculados a las fuentes del conocimiento humano. 
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 La capacidad de la organización para aumentar la 
eficacia del servicio incluye la integración de datos, las 
habilidades, y los requerimientos del conocimiento de los 
usuarios de la organización, de igual forma también 
influye la incorporación del conocimiento en la captura de 
los procesos de trabajo y la capacidad de determinar las 
principales necesidades de conocimiento. 
 
 La satisfacción del usuario es uno de los aspectos 
donde más frecuentemente se mide el éxito, también 
tiene instrumentos de medición donde la satisfacción 
puede relacionarse con productos y servicios, a menudo 
se usa la calidad de satisfacción con la calidad del 
conocimiento. 
 
 La intención de uso y el beneficio percibido dependen 
del la percepción del beneficio del modelo  y la 
continuidad voluntaria,  se incluyen la encuesta arrojó 
cinco factores que condicionan esta intención de uso: El   
empleo apropiado de KM a corto plazo y las 
consecuencias de la utilización de KM, el empleo 
apropiado de KM, las consecuencias a largo plazo del 
uso de KM, los factores sociales en apoyo de la 
utilización de KM, la complejidad de los procesos y 
herramientas de KM y el miedo a la pérdida de puestos 
de trabajo para contribuir al conocimiento KM;  
 
 Los beneficios netos no se han atribuido a la KM los 
beneficios encontrados son de uso individual  
METODOLOGÍA La metodología utilizada por el investigador es de tipo 
hipotético-deductivo, donde el autor utiliza una serie de 
encuestas las cuales arrojan unos datos cuantitativos y de 
ellos formula una conclusión la cual  resalta un modelo útil 
para predecir el éxito y la optima utilización de los recursos 
informáticos para poder compilar el conocimiento del 
individuo en la organización.    
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Anexo D. 
Ficha resumen artículo “Aproximaciones a la gestión 
del conocimiento en  empresas colombianas” 
 
REFERENCIA 
BIBLIOGRAFICA 
“Aproximaciones a la gestión del conocimiento en  
empresas colombianas”  Publicado en: " Revista 
Universidad y  Empresa 10 (June 2006): 232(25). Informe 
Académico. Gale. Universidad Externado de Colombia. 27 
Mar. 2008  
[http://find.galegroup.com/itx/start.do?prodId=IFME]. 
 
RESUMEN 
Este artículo muestra mediante un estudio descriptivo la 
relación existente entre diferentes variables o factores que 
inciden en la aplicación o desarrollo de la gestión de 
conocimiento en empresas colombianas. 
PLANTEAMIENTOS 
CONCEPTUALES 
 
Etzioni Amitai en (1979), plantea que a pesar de que el 
conocimiento es usado por todas la unidades sociales, es 
en la organización donde es utilizado más 
sistemáticamente, teniendo en cuenta la importancia de su 
uso dentro de la misma. 
 
La Gestión de Cocimiento se basa  en generar relaciones 
con los clientes, generar procesos y nuevos conocimientos 
dentro de la organización. 
 
Desde 1994 Drucker afirma que los trabajadores del 
conocimiento (cuyo aporte a la organización es más 
intelectual que manual); seguirán aumentando debido a que 
el conocimiento ha tomado más fuerza en la organización. 
 
El conocimiento es un recurso que posee la organización 
para mantenerse a través del tiempo  que al aplicarse  de 
manera eficiente logra  convertirse en una ventaja 
competitiva para  la organización basada en la innovación.  
 
El concepto  de Gestión de Conocimiento podría  tomarse 
como una moda científica pasajera por la ligereza en el 
manejo de conceptos y la abundancia de términos entorno 
al mismo de allí necesidad de establecer la importancia de 
la responsabilidad en la gestión  investigativa de  
 este concepto. 
  
67 
 
 
La Gestión de conocimiento es mucho más fácil 
de desarrollar en organizaciones orientadas al 
conocimiento tales como aquellas que invierten en 
investigación y desarrollo 
 
 
Para Nonaka (1999) la gestión de conocimiento parte de la 
codificación y sistematización de las experiencias 
individuales y colectivas de las personas que hacen parte 
de la organización. 
 
Para Nonaka (1999) la viabilidad de aplicación de la Gestión 
de Conocimiento es más fácil de ejecutar en las 
organizaciones que realizan investigación y que cuentan 
con departamentos desarrollados. 
 
El concepto de la Gestión de Conocimiento trasciende el de 
la generación de valor de los activos intangibles con 
relación a los procesos vinculados a   la capacitación, 
estructuración y transmisión del conocimiento requerido por 
la organización, de ésta manera la gestión de conocimiento 
utiliza como principal herramienta el aprendizaje 
organizacional. 
 
La primera herramienta utilizada por la gestión de 
conocimiento es el aprendizaje organizacional el cual puede 
ser visto desde cuatro perspectivas diferentes: 
 
Fuentes de aprendizaje organizacional: Se deriva de 
conocer los hechos a través de acciones, analizando la 
información en el marco de la organización. 
 
Condiciones de aprendizaje organizacional: Dentro de 
las condiciones para que el aprendizaje organizacional se 
genere hay que tener en cuenta las competencias, la 
capacidad de organización para generar ambientes de 
aprendizaje, el capital intelectual, humano, estructural y 
relacional. 
 
Niveles de aprendizaje organizacional: Dentro del 
aprendizaje organizacional se deben tener en cuenta los 
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niveles de aprendizaje que se ven involucrados en la 
organización, es así como el aprendizaje individual juega un 
papel bastante importante puesto que es el individuo quien 
tiene que desarrollar la capacidad de aprender a clasificar la 
información que le es útil,  como también determinar lo que 
no le favorece y abrir su mente a los nuevos conocimientos. 
 
Por otro lado interviene el aprendizaje en equipo, el cual se 
orienta a la creación de equipos de aprendizaje dentro de la 
organización dispuestos a generar en su ambiente de 
trabajo un entorno de colaboración. 
 
Cultura para el aprendizaje organizacional: En este se 
involucran los parámetros que la organización presenta en 
cuanto a los patrones de conducta lo cual se traduce en 
comportamientos determinados por el líder de la 
organización vinculando al hombre, al sistema cultural  y a 
la  estructura de la organización. El planteamiento del líder y 
el concepto que éste tenga del hombre se manifiestan 
directamente en la cultura de la organización. 
 
El concepto de clima organizacional de acuerdo a Méndez 
(2003); compuesto por la motivación, el liderazgo, el control, 
la toma de decisiones, y las relaciones interpersonales 
influyen directamente en el grado de participación, el 
comportamiento y la eficiencia en el trabajo. 
 
Las tecnologías de la Gestión de Conocimiento parten de  
los sistemas de administración de clientes, control de 
procesos en la organización verificando que todos los 
niveles de la misma se encuentren alineados, son algunas 
de las tecnologías utilizadas por la gestión de conocimiento 
para generar valor en  ella, en los últimos años el e-learning 
ha logrado hacer parte de estas tecnologías y del 
aprendizaje organizacional puesto que ha sido el medio 
utilizado por la compañías en varios países del mundo  a 
partir del 2003 para incrementar el porcentaje de desarrollo 
de sus programas de aprendizaje. 
 
El autor plantea cuatro hipótesis propuestas entorno a la 
gestión de conocimiento: 
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La primera plantea que “el aprendizaje organizacional es la 
base de una buena gestión de conocimiento y (ésta a su 
vez) es la base para la generación de capital”. 
 
La segunda hipótesis que se pretende demostrar es que “el 
aprendizaje organizacional es una herramienta de la gestión 
de conocimiento por el cual se retroalimenta el capital 
intelectual, y  permite la creación de conocimiento en las 
organizaciones” 
 
La tercera establece la tecnología como herramienta de la 
gestión de conocimiento. 
 
La cuarta establece “la Gestión de Conocimiento por medio 
de la dimensión del intraemprendedor que  permite a los 
participantes con actitud y aptitud, tener facilidad para la 
innovación y la creatividad en las organizaciones”. 
 
Mediante el estudio descriptivo se pretende determinar los 
hechos y las características  que conforman el problema de 
investigación. 
 
Mediante un cuestionario altamente estructurado el autor 
logró realizar el estudio de 45 empresas que desarrollan sus 
actividades en Bogotá. 
 
Los factores determinantes en la elaboracion  de la 
encuesta son: 
Factor 1: Explotación  del conocimiento 
Factor 2: Intercambio y transferencia del conocimiento 
Factor 3: Creación del aprendizaje organizacional  
Factor 4: Activar el conocimiento externo 
 
De esta manera concluye que la gestión de conocimiento 
responde a las nuevas necesidades de las empresas, de 
identificar herramientas para la generación de valor. 
 
Los resultados del estudio demuestran que el capital 
intelectual es resultado de un proceso de gestión de 
conocimiento basado en el aprendizaje organizacional. 
 
En la acumulación de capital intelectual es más importante 
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el aprendizaje organizacional (Correlación de 82%) que la 
gestión de conocimiento (Correlación de 50%). 
 
La tecnología es un factor que tiene una correlación muy 
alta con el aprendizaje organizacional  importante para el 
desarrollo (Correlación de 90%). 
 
Existe un vínculo muy estrecho entre la innovación y la 
actitud (Correlación de  82%); sin embargo se puede 
determinar que no es el único factor que incide en la gestión 
de conocimiento. 
 
METODOLOGÍA 
La Metodología utilizada por el investigador es  hipotético 
deductiva teniendo en cuenta que a partir de lo que el autor 
conoce formula una hipótesis, la cual pretende comprobar 
mediante métodos empíricos para este caso su herramienta 
es el cuestionario tipo likert. 
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Anexo  E. Ficha resumen artículo “La Gestión del conocimiento. Su 
importancia como recurso estratégico para la 
organización” 
 
REFERENCIA 
BIBLIOGRÁFICA 
Ramón Sanguino, “La Gestión del Conocimiento. Su 
importancia como recurso estratégico para la 
organización”, Publicado en DOAJ Directory of Open 
Access Journals base de datos Producción científica 
multidisciplinaria Acceso: Libre, Revista técnica 
administrativa Issn: 16661680 Volumen: 04 Issue: 01 
2004. 
RESUMEN El principal objetivo es demostrar la importancia que 
tiene la gestión del conocimiento dentro de una 
organización, se clarifican conceptos básicos como qué 
es el dato, la información y el conocimiento. Se estudian 
algunas organizaciones que aprenden,  se analizan los 
principales modelos de reconocimiento internacional 
para gestionar y medir el capital intelectual, por otra 
parte el capital intelectual cobra un rol muy importante 
creando un valor agregado a la organización. 
PLANTEAMIENTOS 
CONCEPTUALES 
 Debido a que la gestión del conocimiento es un 
estudio todavía muy reciente alguna terminología aún 
está en debate por parte de los expertos  e 
investigadores. 
 
 Se hace una clarificación de conceptos de diferentes 
autores con el propósito de acercarse a la mejor 
definición posible sobre el Dato,  la información y el 
conocimiento.   
 
 El concepto de Learning Organizacional 
(organizaciones que aprenden) ha sido incorporado al 
ámbito laboral y está muy ligado a la Gestión del 
conocimiento, caracterizándose por un 
reconocimiento explícito del valor económico del 
conocimiento, capacidad de desarrollo de un amplio 
conocimiento, conocimiento de cómo se hacen las 
cosas y la capacidad de cuestionar valores, culturas y 
así cambiar el comportamiento entre otras. 
 
 Una organización que aprende, es inteligente en la 
nueva economía, será una organización que  tendrá 
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capacidad de respuesta o de incorporar rutinas a un 
ambiente laboral evolutivo. 
 
 El aspecto financiero es un fuerte condicionante para 
la implantación de procesos de cambio, la aplicación 
de estrategias y el concepto de Gestión del 
conocimiento ha ganado mucho terreno. 
 
 La aparición del capital intelectual la podemos atribuir 
al capital intangible o activos intangibles que no son 
parte de operaciones contables pero que generan 
valor agregado a lo que se hará en el futuro.  
 
  Según Edvinsson y Malone (1999) el Concepto de 
Capital Intelectual es una expresión que combina dos 
ideas fundamentales: la inteligencia en acción o los 
resultados provenientes del ejercicio intelectual y su 
valoración o medida. 
 
 Uno de los problemas más importantes en los que 
están trabajando numerosos académicos, consultores 
y empresarios es la concreción de modelos que 
consigan medir, gestionar, crear, multiplicar y 
controlar este capital intangible que genera valor para 
la empresa e incrementa su competitividad. 
 
 Dentro de los modelos desarrollados en el marco de 
activos intangibles tenemos: El cuadro de mando 
integral (balanced socrecard) el cual aporta un 
conjunto de indicadores interrelacionados y enlazados 
con la estrategia, lo que supone un avance y una 
evolución hacia una herramienta de gestión; El 
intangible assets monitor (sveiby) el cual es el primer 
modelo que diferencia a el capital humano y al capital 
estructural; Otro modelo es el navigator (dolphin) de 
skandia, donde el capital intelectual esta compuesto 
por factores como el capital humano, el capital 
estructural y el capital de clientes trabajado en forma 
conjunta; Y por ultimo el  modelo intelect (intellectus) 
el cual compila en un esquema fácilmente 
comprensible todos aquellos elementos intangibles 
que generan o generarían valor para la empresa. 
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 La Gestión del conocimiento dentro de la estrategia 
de la organización ha cobrado mucha importancia en 
las empresas ayudando a la implantación de 
proyectos dirigidos al conocimiento. 
 
 Para Mendes (2002), en esta nueva realidad, el factor 
humano impera en las organizaciones, ya que es el 
único recurso disponible capaz de tener perspicacia, 
presuponer o inferir.  
 
 Según un informe de la consultora Ernst & Young 
(1998), la Gestión del Conocimiento se basa en la 
premisa de que el conocimiento es la capacidad para 
crear lazos más estrechos con los clientes, analizar 
informaciones corporativas y atribuirles nuevos usos, 
crear procesos que habiliten a los trabajadores para 
conquistar nuevos mercados, y finalmente, la 
capacidad para desarrollar y distribuir productos y 
servicios para estos nuevos mercados.  
 
 En el proceso de conocimiento Davenport y Prusak 
(1998) definen el mecanismo de conocimiento dentro 
de las organizaciones como un proceso de 
conocimiento, dividiéndolo en tres etapas: Generación 
del Conocimiento, codificación del Conocimiento y la 
transferencia del Conocimiento. 
 
 De igual manera para Cope (2001), el 
“descubrimiento” del conocimiento es el proceso por 
el cual ampliamos la cantidad y calidad de nuestro 
almacén de conocimiento. 
 
  Los conocimientos explícitos son agrupados con 
mayor facilidad por su complejidad y por residir en la 
mente de las personas, habiendo sido desarrollados 
básicamente por experiencias, por el contrario el 
conocimiento tácito no siempre es posible trasmitirlo. 
 
 Una forma de proveer un mayor acceso a este tipo de 
conocimiento es la elaboración de un mapa de 
conocimiento donde se encuentre, dentro de la 
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organización, el conocimiento que se precisa.  
 
 De igual forma la difusión del conocimiento consiste 
en compartir esquemas mediante un proceso de 
interacciones de colaboración y retos, cuyo objetivo 
es ampliar o mejorar el valor y la calidad del 
contenido. 
 
 De acuerdo con Davenport y Prusak (1998) existen 
medios formales e informales para la cambio de 
conocimiento. Es considerado todavía que, los 
medios informales como el intercambio espontáneo y 
no estructurado de conocimiento, son elementos 
esenciales en este proceso. 
 
 
 Nonaka y Takeuchi (1997); dice que para la creación 
de conocimiento organizacional es necesario: El 
conocimiento tácito de los miembros de la 
organización y la organización precisa al movilizar y 
ampliar el conocimiento tácito acumulado por cada 
individuo, creando el conocimiento organizacional. 
 
 Dentro de esta creación de conocimiento surgen 
cuatro etapas que son: La socialización que es el 
conocimiento compartido, la externalización que 
genera el conocimiento conceptual, la combinación 
crea el conocimiento sistémico y la 
internacionalización generando como contenido el 
conocimiento operacional. 
 
 Para crear un nuevo espiral es necesario que el 
conocimiento tácito acumulado sea socializado 
haciendo viable la creación de conocimiento. 
 
 Toda organización es responsable del proceso de 
creación  de conocimiento facilitando un ambiente 
propicio para actividades grupales y la creación y 
acumulación de conocimiento a nivel individual.  
  
 La gestión del talento es la capacidad de una persona 
o personas comprometidas para obtener mejores 
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resultados donde el compromiso y la acción son los 
principales motores. 
 
 El mayor interés de la organización es la creación y 
desarrollo del talento organizativo  y de esto surgen 
profesionales con capacidades que tengan un 
potencial de acción y compromiso acorde con las 
necesidades de las empresas creando así una 
motivación a aportar y a continuar con la empresa. 
METODOLOGIA La metodología utilizada por el autor es un método 
sintético, parte de citas o afirmaciones independientes 
para explicar una hipótesis sobre la importancia de la 
gestión del conocimiento como recurso estratégico de la 
organización. 
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Anexo F. 
 
 
Ficha resumen artículo “Gestión de conocimiento, 
innovación y competencia” 
REFERENCIA 
BIBLIOGRÁFICA 
Ignacio Gómez Roldan, “Gestión del conocimiento, 
innovación y Competencia”, Publicado en 
http://redalyc.uaemex.mx; base de datos Producción 
científica multidisciplinaria Acceso: Libre, Revista Escuela 
de administración de Negocios, ISSN 0120-8160, Nº 058, 
2006, págs. 107-134 
RESUMEN La Gestión  del conocimiento y la innovación son parte 
esencial de las estrategias propuestas por las compañías. 
La innovación genera competencia imperfecta, donde tanto 
los innovadores como sus rivales  crean estrategias para 
mantener el monopolio de su conocimiento y crear ventajas 
competitivas que aseguren su liderazgo.  Basados en 
ejercicios econométricos en empresas españolas, es claro 
que algunos sectores están más prestos a la innovación y 
se identificó que el mayor número de innovaciones 
corresponde a sectores donde se presenta la competencia 
imperfecta. 
PLANTEAMIENTOS 
CONCEPTUALES 
 El desarrollo permanente de productos y procesos no es 
igual en todos los sectores, ni siquiera en empresas del 
mismo sector. Las empresas compiten de distintas 
formas según el mercado y  no son iguales las 
estrategias ni las disyuntivas. 
 
Mercado e innovación 
 La competencia es el medio propicio para el desarrollo 
económico, siendo los precios los determinantes del 
mercado. 
 
 El empleo no es una propiedad de la competencia pura, 
sino una propiedad del equilibrio perfecto en condiciones 
de competencia pura; Marshall enfatizó más en la 
libertad económica que en la competencia enfocándose  
más en los problemas de la empresa y sus  nuevos 
mercados. 
 
 La competencia maximiza las ganancias (monetarias) 
pero según la estrategia dará resultados diferentes 
dependiendo del conocimiento, la decisión y la 
racionalidad del estratega. 
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 Los modelos de mercados de competencia pura y de 
monopolio manejan esquemas relativamente sencillos, 
pero se suelen encarnar en modelos mixtos. Cournot fue 
quien hizo una propuesta del monopolio, y quien se 
percató que la estructura de los costos de monopolio 
podría ser más favorable en la estructura de un mercado 
de competencia, a su vez  Marshall fue quien precisó la 
importancia de esta posibilidad y la presentó de forma 
práctica. 
 
 Con el desarrollo del residuo Solow,  inició  el análisis del 
proceso tecnológico en el mejoramiento del bienestar y 
rescató la importancia del la investigación y del 
desarrollo, como incentivos para la innovación para 
adoptar nuevas tecnologías. 
 
 La industrialización ha supuesto un proceso de 
modernización, la ciencia y la tecnología han jugado un 
papel importante en el proceso. El crecimiento 
económico de países desarrollados se deriva de la 
innovación tecnológica. 
 
 Según Shumpeter, la innovación y el desarrollo están 
vinculados con la estructura del mercado  y los 
monopolios son la cuna de ellas, sugiere que las 
empresas grandes están más dispuestas a emprender la 
innovación y desarrollo ya que las empresas pequeñas 
no pueden manejar el alto  nivel de riesgo. La innovación 
una vez generada se  implanta más rápido  en las 
empresas grandes ya que existe una estructura de 
producción apropiada, al igual la competencia para un 
monopolista es mínima ya que sus competidores no 
están dispuestos a copiar o imitar una patente. 
 
 El punto esencial a tener en cuenta es que al tratar con 
el capitalismo  nos enfrentamos a un proceso evolutivo, 
la apertura de nuevos mercados  extranjeros y 
nacionales y el desarrollo de la organización de la 
producción que revoluciona constantemente la estructura 
económica destruyendo lo antiguo y creando 
constantemente elementos nuevos. 
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 La tecnología se forma de un conjunto de capacidades, 
conocimientos y habilidades relacionados con la 
producción, por otra parte estos conocimientos no 
pueden ser codificados totalmente, ni trasmitidos 
fácilmente y por último  la tecnología necesita ser 
aprendida y esto consiste en un conocimiento tácito. 
 
Cambio tecnológico 
 Desde finales de los ochenta se propusieron 
endogenizar el cambio tecnológico en los modelos de 
crecimiento, los cuales se han enfocado más hacia el 
capital humano y no hacia la tecnología. 
 
 Shumpeter sugiere cinco tipos de innovaciones a medida 
que se presenta un cambio tecnológico  como los son: 
Los nuevos procesos de producir productos existentes, 
las nuevas versiones de ellos, las nuevas fuentes o tipos 
de insumos, los nuevos mercados en sentido geográfico 
y nuevos métodos organizacionales.  
 
 El modelo lineal de cambio tecnológico es la 
consecuencia de la investigación científica básica 
derivada de la  investigación aplicada, que a su vez se 
puede experimentar conduciendo a la innovación 
tecnológica  y su difusión. 
 
 Este modelo ha sido fuertemente reprochado por la 
asociación de fenómenos. Lo cierto es que la innovación 
tecnológica debe estar vinculada con bases tecnológicas  
con la oferta y con los demandantes y con la calidad del 
empresario para dar respuestas efectivas. 
 
 Es importante reconocer que la innovación no se limita a 
la creación de nuevos productos o servicios, ni  tampoco 
a desarrollos tecnológicos o ideas revolucionarias, por el 
contrario las innovaciones que generen valor agregado 
pueden ser muy deseadas. 
 
 Dentro de la empresa se pueden identificar como fuentes 
de cambio tecnológico y de competitividad a la 
investigación y al desarrollo. 
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Patentes 
 Son mecanismos que permiten preservar la propiedad 
intelectual de quien hizo las invenciones, estas 
innovaciones crean información para las empresas pero 
no todas están preparadas para pagar por las patentes. 
 
 El objeto de patentar no sólo es beneficiar la innovación, 
es evitar la competencia; Por esto debe considerarse 
que la invención de nuevos productos no significa 
adelanto económico.  
 
 La competencia se basa en los gastos previos actuales 
de innovación y desarrollo. Si se presume que los 
hallazgos dependen de la innovación y desarrollo del 
momento y se omite la experiencia, se simplifica el 
análisis adoptando modelos “sin memoria”. 
 
 Los gastos en innovación y desarrollo son habituales en 
los estudios de innovación, son sólo una dimensión, un 
proceso. En un modelo básico se pueden apresurar los 
descubrimientos haciendo una mayor inversión en 
innovación y desarrollo, pero en la práctica se eligen 
tecnologías con mayor o menor riesgo unas de otras.  
 
 En la competencia por las patentes la elección de 
tecnología ha llevado a decisiones tecnológicas de alto 
riesgo y en está situación gana quien desarrolle primero.  
Algunas empresas toman decisiones arriesgadas y 
llegan primero pero generan externalidades negativas a 
sus rivales como lo son menores ingresos por sus 
investigaciones. 
 
 En la competencia por el descubrimiento de patentes por 
unidad de tiempo  no depende de los gastos de 
innovación y desarrollo, pero si de la experiencia 
acumulada, sin embargo la experiencia no garantiza el 
éxito porque no se puede dejar a un lado la premisa de 
quien actúa primero. 
 
 La externalidades producidas por la innovación y el 
desarrollo probablemente disminuyan las ganancias del 
innovador a favor de los perdedores, pero si se imita  se 
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incrementa la competencia en el mercado y quien pierde 
será el innovador. 
 
Investigación, desarrollo (I+D) y adopción 
 Para que se produzca una apropiación tecnológica no 
son necesarias las patentes y  tampoco para que se 
realice la innovación y el desarrollo, pero las patentes y 
el monopolio son apropiados para la innovación. Los 
incentivos son instrumentos efectivos de estimulación. 
 
 Las invenciones son importantes pero también la 
aceptación y su difusión. Muy a menudo las 
innovaciones no son adoptadas de inmediato ya que las 
empresas buscan el momento exacto para recuperar su 
inversión, disminuyen costos y minimizan la 
incertidumbre de la nueva tecnología. 
 
  Las empresas pueden  tratar de acoger nuevas 
tecnologías antes que sus competidores ya que el 
primero que adopta se beneficia con creces pero el 
segundo quizá ni lo intente nunca. Acoger la innovación 
de un producto conlleva a la imitación y el que mejor 
imite será el que tenga éxito. Cuando hay derechos de 
propiedad se reducen los costos de aceptación y ésta se 
hace más tarde. 
 
 En el duopolio la tecnología se adopta más 
pausadamente y los derechos de propiedad están 
ligados a los beneficios de invención.  Cuando un 
seguidor imita al líder de la innovación se trasladan los 
beneficios entre empresas. 
 
Firmas, sectores- mercados 
 La practica innovadora afecta  a la organización y su 
conducta dentro de los sectores. El pilar del 
conocimiento puede diferir dentro de los sectores, no 
obstante dentro de ellos puede existir  uniformidad en 
los procesos de aprendizaje, competencias, 
comportamientos  y organización;  lo que hace que se 
puedan definir como sectores, sin embargo al observar 
cada sector se pueden presentar diferencias entre las 
firmas que pertenecen a  subsectores. 
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 Las firmas son claves en un sistema sectorial donde se 
involucran la producción innovación y distribución así 
como la utilización de  tecnologías. 
 
 La  definición de los beneficios de un sistema sectorial 
es caracterizados por factores vinculados a la 
innovación, producción y distribución. Organismos como 
las universidades, las entidades financieras, el gobierno, 
el  mercado laboral entre otros pueden diferir entre 
sectores gracias a su gran variedad de actividades lo 
cual afecta la innovación y las funciones productivas de 
las firmas, lo que las hace diferir  ya que  pertenecen a 
un diferente sector.  
 
 Existe diferencia entre el método de desarrollo y la 
apropiación de conocimientos tecnológicos entre los 
sectores, donde factores como las oportunidades 
tecnológicas, la  apropiación y los comportamientos de 
la demanda hacen que sean muy  marcadas. 
 
 Según la Pavit  las industrias se clasifican en cuatro 
grupos   según su campo de innovación y desarrollo. La 
primera clasificación se basa en la ciencia, 
caracterizándose  por la importancia que le dan a la 
innovación y al desarrollo; La segunda clasificación es 
llamada  intensivo de escalas, caracterizada por las altas 
economías de escala, la tercera es llamada  los  
proveedores especializados, caracterizada por 
diversidad de oferta y la alta capacidad de innovación y 
por ultimo la clasificación llamada  dominado por 
proveedores, la cual se caracteriza por estar compuesta 
por las industrias mas tradicionales  cuyos procesos de 
innovación dependen de otros sectores. 
 
 De acuerdo con la clasificación de las empresas surgen 
nuevos agentes, donde tienen un rol especial ya que 
traen al sector innovación y conocimiento e impulsan la 
transformación tecnológica y de productos. Audrestch 
(1996) y Geroski (1994) afirman que el papel de las 
firmas difiere drásticamente entre los sectores.     
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 Las relaciones para involucrar procesos de cambio ha 
comenzado a practicarse como por ejemplo los 
acuerdos de cooperación entre unas y otras 
organizaciones. 
 
 En algunos sectores los procesos de cambio han 
conformado redes locales, estás son la base de la 
innovación y la producción. 
 
Innovación y mercados en España. 
 Es evidente un crecimiento del gasto en las empresas 
como en las universidades, por otra parte es notorio el 
rezago del sector público ante estos dos actores. Las 
universidades son las que menos invierten pero es 
mayor su dinamismo con respecto a las empresas. 
 
 Por otra parte es importante mencionar que el gasto en 
la innovación y el desarrollo es diferente dependiendo de 
la empresa,  ya que las actividades nos son las mismas 
lo que difiere en los temas  investigar, o porque tienen 
otros intereses o porque sus capacidades son 
diferentes. 
 
 En una perspectiva de algo mas de 20 años en los 
gastos de innovación y desarrollo es evidente, una 
tendencia alcista hacia la investigación  en las ciencias 
exactas naturales y medicas;  Por otra parte se una 
disminución en el gasto en ingenierías, tecnologías y 
técnicas agrícolas. 
 
 Los avances significativos de innovación y desarrollo  
son realizados principalmente en empresas productoras 
de bienes y servicios, donde se desarrollan y gestionan 
la producción y comercialización.  
METODOLOGÍA La metodología utilizada por el investigador es de tipo 
sintético, parte de citas o afirmaciones independientes y 
explica una hipótesis. Igualmente, utiliza recursos 
estadísticos para reforzar su teoría sobre la Gestión del 
conocimiento, innovación y competencia. 
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